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Resumen

La investigacion titulada Calidad de vida en el trabajo y su relacion con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la calidad de vida en el trabajo y el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024. Paraello, la
investigacion consider6 una metodologia de tipo basica, con un disefio no
experimental y transversal, y de nivel correlacional, correspondiendo la poblacion
a 140 trabajadores, los cuales participaron de la aplicacion de un cuestionario para
medir cada una de las variables. A partir de ello, la investigacion concluyé que la
relacion entre la calidad de vida en el trabajo y el compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental
del Gobierno Regional de Tacna, 2024 es significativa, lo cual fue comprobado a
partir del valor de significancia de 0,000, menor a 0,05, segln la prueba de Rho-
Spearman, y con un coeficiente de correlacion de 0,542 que indica una relacion
positiva de nivel moderado, lo que permite explicar que aspectos como la
participacion y control, equidad econdémica, alineacion en el trabajo, medio
ambiente, satisfaccion en el trabajo e identidad y autoestima laboral se asocian con
los niveles de compromiso laboral que manifiestan los trabajadores, tanto a nivel
afectivo, de continuidad y normativo, los cuales explican el nivel de vinculacion,

permanencia y responsabilidad que los trabajadores tienen hacia la institucion.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, participacion y control, equidad

econdmica, alineacion en el trabajo, compromiso laboral
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Abstract

The research, titled Quality of Work Life and Its Relationship with Work
Engagement among Workers at the Regional Office of Natural Resources and
Environmental Management of the Regional Government of Tacna, 2024, aimed to
determine the relationship between quality of work life and work engagement
among workers at the Regional Office of Natural Resources and Environmental
Management of the Regional Government of Tacna, 2024. To this end, the research
used a basic methodology, with a non-experimental, cross-sectional, and
correlational design. The population consisted of 140 workers, who participated in
a questionnaire to measure each of the variables. From this, the research concluded
that the relationship between the quality of life at work and the work commitment
of the workers of the Regional Management of Natural Resources and
Environmental Management of the Regional Government of Tacna, 2024 is
significant, which was verified from the significance value of 0.000, less than 0.05,
according to the Rho-Spearman test, and with a correlation coefficient of 0.542
which indicates a positive relationship of moderate level, which allows to explain
that aspects such as participation and control, economic equity, alignment at work,
environment, job satisfaction and identity and work self-esteem are associated with
the levels of work commitment that workers manifest, both at an affective,
continuity and normative level, which explain the level of connection, permanence

and responsibility that workers have towards the institution.

Keywords: Quality of work life, participation and control, economic equity,

alignment at work, work engagement



INTRODUCCION

La calidad de vida en el trabajo y su relacion con el compromiso laboral se
ha posicionado como un aspecto de interés a nivel global, principalmente por la
influencia que ejerce en la productividad, el bienestar y la permanencia de los
trabajadores en las organizaciones. Diferentes estudios internacionales han
demostrado que factores como el equilibrio entre la vida personal y laboral, el
reconocimiento, las oportunidades de desarrollo y las condiciones ambientales
inciden en el nivel de satisfaccion y compromiso que los trabajadores manifiestan
hacia sus instituciones. En el Perd, los retos relacionados con la calidad de vida
laboral se han visto representados en el incremento de la demanda de servicios de
apoyo emocional y en las dificultades que enfrentan los trabajadores para alcanzar
un ambiente laboral satisfactorio, lo que repercute en su motivacion, desempefio y
permanencia. Este panorama no es ajeno a la region de Tacna, donde el Gobierno
Regional desempefia un rol importante en la gestion ambiental, siendo la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental una de las unidades
encargadas de velar por el uso sostenible de los recursos. Sin embargo, se han
identificado problemas internos que afectan la calidad de vida en el trabajo, tales
como la percepcion de falta de oportunidades de desarrollo, insuficientes politicas
de bienestar y condiciones laborales que no responden a las expectativas del
personal, lo que puede estar incidiendo en el nivel de compromiso de los
trabajadores y en la eficacia de las funciones institucionales. En ese contexto, se
planteo la presente investigacion con el proposito de determinar la relacién entre la
calidad de vida laboral y el compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de
Tacna, durante el afio 2024, buscando proporcionar informacion que permita

comprender y atender esta problematica.

La investigacion se organizo en cinco capitulos que abordan de manera
estructurada los distintos aspectos del estudio. En el Capitulo I: EI problema, se

desarrolla el planteamiento del problema, la formulacion de las interrogantes de



investigacion, asi como la justificacion, los objetivos y la delimitacion del estudio.
En el Capitulo 11: Marco tedrico, se hizo cita de los diferentes antecedentes, tanto a
nivel internacional, nacional y local, seguido de la exposicion de las bases teodricas
que sustentan las variables calidad de vida laboral y compromiso laboral, asi como
la definicion de conceptos que permiten comprender los elementos centrales de la
investigacion. En el Capitulo I11: Marco metodoldgico, se detalla el tipo y nivel de
investigacion, el disefio adoptado, el ambito de estudio, la poblacion y muestra, las
técnicas de recoleccién de datos y el proceso de analisis, asi como la respectiva
operacionalizacion de las variables. En el Capitulo 1V: Resultados, se presentan de
manera organizada los datos obtenidos, los cuales fueron analizados e interpretados
mediante estadisticas descriptivas e inferenciales, incluyendo la comprobacién de
hipdtesis a partir de la prueba de correlacion de Rho-Spearman. Finalmente, en el
Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones, se exponen los principales hallazgos
del estudio y las sugerencias dirigidas al Gerente Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental, con el proposito de contribuir a la mejora de las condiciones
laborales y al fortalecimiento del compromiso de los trabajadores en beneficio de

la institucion.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1.Planteamiento del problema

La calidad de vida en el trabajo y su relacion con el compromiso laboral se
ha convertido en un tema importante en el ambito internacional, considerando las
maultiples dimensiones que abarca y su impacto en la productividad y el bienestar
de los trabajadores. Este diagnostico busca explorar las distintas facetas y
repercusiones que tiene la calidad de vida en el trabajo sobre el compromiso laboral,
apoyandose en investigaciones y datos estadisticos reales de diferentes contextos

internacionales.

Segln una revision de estudios realizada por Faragher et al. (2005), se
encontré una fuerte correlacion entre la satisfaccion laboral y la salud mental y
fisica, lo que indica que mejorar la calidad de vida en el trabajo puede tener
beneficios directos en el bienestar general de los trabajadores. Esta relacion es
importante ya que trabajadores satisfechos tienden a demostrar mayor compromiso
y lealtad hacia la empresa, lo que se traduce en menor rotacién y mayor
productividad. En Europa, por ejemplo, una encuesta llevada a cabo por Eurofound
(2018) mostrd que la calidad de vida laboral varia significativamente entre paises,
afectando directamente el compromiso laboral. Paises como Dinamarca Yy
Alemania, donde hay politicas en pro del equilibrio entre la vida laboral y personal,
muestran niveles mas altos de compromiso y satisfaccion laboral en comparacion

con paises donde estas politicas son menos desarrolladas.

En Asia, un estudio de Aon Hewitt (2018) destacd que en paises como
Singapur, la calidad de vida en el trabajo se ha vinculado directamente con el
compromiso laboral. El estudio encontré que las empresas que invierten en
programas de bienestar y desarrollo profesional mejoran la satisfaccion y la calidad

de vida de sus trabajadores, y logran mejorar su compromiso y rendimiento general.



En Estados Unidos, un informe del Gallup (2020) reveld que solo el 33% de los
trabajadores en los Estados Unidos se sienten comprometidos en el trabajo,
sugiriendo una falta de inversion en la calidad de vida laboral. EI mismo informe
indica que las empresas que priorizan el bienestar y la satisfaccion laboral reducen

la rotacion, y también mejoran sus resultados financieros.

A nivel nacional, la calidad de vida en el trabajo ha experimentado retos
notables, particularmente durante los afios 2020 y 2021. Un estudio de Talent
Consulting, mencionado por Diario Pert 21 (2022), revel6 una demanda constante
de servicios de apoyo psicolégico, alcanzando cifras de 95.57% en 2020 y 92.93%
en 2021. Estas cifras indican un nivel alto de tension emocional y psicoldgica que
puede estar incidiendo en la calidad de vida laboral. Ademas, las consultas sobre
asuntos de derecho familiar y nutricién ilustran como las circunstancias personales
de los trabajadores afectan su ambiente de trabajo. A pesar que estas consultas
disminuyeron ligeramente de 3.84% en 2020 a 3.11% en 2021, y las de nutricion se
incrementaron de 0.59% a 3.96% en el mismo periodo, estos cambios denotan que
los trabajadores enfrentan problemas que pueden afectar negativamente su

atencion, decisiones y rendimiento laboral.

Asimismo, el notable aumento en casos de ansiedad y situaciones de duelo,
que casi se duplicaron de 10.28% en 2020 a 20.48% en 2021, resalta coémo los
problemas emocionales profundos pueden impactar en la capacidad de trabajo de
los trabajadores y, por ende, en su calidad de vida. Los retos emocionales
significativos pueden reducir drasticamente su enfoque, motivacién y energia, lo
que puede llevar a una disminucidn en la productividad y un incremento en el riesgo

de cometer errores (Diario Pert 21, 2022).

A nivel local, una de las entidades que recluta constantemente nuevo
personal, es el Gobierno Regional de Tacna. Una de sus unidades o divisiones, es
la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental, la cual

desempefia un rol importante en la administracién y conservacion de los recursos



naturales de la regién, asi como en la implementacion de politicas ambientales que
aseguren un desarrollo sostenible. Sin embargo, a pesar de ello, actualmente se
denotan retos internos que pueden comprometer su eficacia y sostenibilidad a largo
plazo. El problema principal observado seria la percepcion de una calidad de vida
en el trabajo que no cumple con las expectativas de los trabajadores, lo que puede
estar afectando directamente su compromiso laboral. Este panorama se presenta en
indicadores como el aumento de la rotacion de personal y retencion de talento

cualificado.

Las posibles causas estarian abarcando desde insuficientes medidas de
conciliacion laboral y personal, deficiencias en las politicas de reconocimiento y
recompensa, hasta una carga laboral desmesurada que puede estar llevando al
agotamiento del personal. Ademas, se observa una posible falta de oportunidades
de desarrollo profesional y de mejora de habilidades dentro de la gerencia, lo que
estaria limitando el crecimiento personal y profesional de los trabajadores. Esto
disminuiria la motivacion, y también puede reducir la capacidad de adaptacion de
la organizacién ante nuevas problematicas ambientales y tecnoldgicos. Por otro
lado, la falta de un ambiente laboral que promueva una cultura de aprecio y apoyo

mutuo también puede estar influyendo negativamente en la moral del equipo.

Las consecuencias de no abordar estos problemas pueden ser significativas
para la gerencia y gobierno regional. Un compromiso laboral negativo puede llevar
a una menor productividad y eficacia en la implementacion de politicas y proyectos
ambientales innovadores y necesarios para la region. Ademas, el deterioro del clima
organizacional puede resultar en conflictos internos y una comunicacién ineficaz,
lo que eventualmente afectaria la calidad del servicio que la gerencia proporciona
a la comunidad. A largo plazo, esto puede traducirse en una gestion ambiental
menos efectiva, poniendo en riesgo la sostenibilidad de los recursos naturales de

Tacna y la calidad de vida de sus habitantes.



Es por ello que, ante la adversidad expuesta, es necesario ejecutar la presente
investigacion, con el objetivo principal de determinar la relacion entre la calidad de
vida laboral y el compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional
de Recursos Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna,

durante el afio 2024.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Interrogante principal

¢Como se relaciona la calidad de vida en el trabajo y el compromiso laboral
de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024?

1.2.2. Interrogantes secundarias

a) ¢Cual es la relacion entre la participacion y control y el compromiso laboral de
los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestidn
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024?

b) ¢Cual es la relacion entre la equidad econdémica y el compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestidn
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024?

c) ¢Cudl es larelacion entre la alienacién al trabajo y el compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024?

d) ¢Cual es la relacion entre el medio ambiente y el compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024?

e) ¢Cudl es la relacion entre la satisfaccion en el trabajo y el compromiso laboral
de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024?



f) ¢Cual es la relacion entre la identidad y autoestima laboral y el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024?

1.3.Justificacion de la investigacion

La presente tesis presenta justificacion en un campo tedrico, practico y
metodologico:

TeoOricamente, segin Hernandez y Mendoza (2018), se debe apoyar en
literatura existente que explique la importancia del tema de estudio dentro de un
campo especifico. En este caso, la calidad de vida en el trabajo es un aspecto
importante para fomentar un compromiso laboral, aportando asi al desarrollo y la
eficiencia de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental.
Este estudio se justifica tedricamente por la necesidad de entender como la calidad
de vida en el trabajo impacta directamente en el compromiso laboral y los resultados

organizacionales en un entorno gubernamental.

Desde la perspectiva practica, el estudio servird como base para disefiar
estrategias de gestion que mejoraran las condiciones laborales y el compromiso de
los trabajadores del area analizada. Los hallazgos permitiran a los directivos
implementar politicas de motivacion, reconocimiento y bienestar que
incrementaran la productividad y reduciran la rotacion de personal. Asimismo, los
resultados facilitardn la toma de decisiones en materia de recursos humanos,
orientando la formulacion de programas que potencien el desempefio institucional.
En consecuencia, la investigacién se convertira en una herramienta Gtil para
fortalecer la gestion pablica y elevar los estandares de calidad en el trabajo dentro

del Gobierno Regional de Tacna (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Desde el aspecto social, permitira identificar los factores que influiran en

la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos



Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna. Los resultados
contribuirdn a promover entornos de trabajo saludables, equitativos y motivadores,
que impactaran positivamente en el bienestar fisico, psicoldgico y social del
personal. Ademas, esta investigacion fomentara una cultura institucional orientada
al respeto, la cooperacion y la mejora continua, fortaleciendo las relaciones
interpersonales y la cohesion organizacional. De este modo, se generaran beneficios
colectivos que repercutirdn favorablemente en la eficiencia del servicio publico

regional (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Metodol6gicamente, la presente investigacion demandara la aplicacion del
método cientifico para identificar problemas, formular objetivos y establecer
hipdtesis. Este se apoya en técnicas e instrumentos de recoleccion de datos precisos
que ayudaran a resolver las cuestiones planteadas inicialmente. La metodologia
seleccionada ofrecera un marco referencial para futuros investigadores interesados
en explorar la relacion entre la calidad de vida laboral y el compromiso en contextos

similares (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
1.4.0Objetivos de la investigacion
1.4.1. Obijetivo general
Determinar la relacion entre la calidad de vida en el trabajo y el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.
1.4.2. Objetivos especificos
a) Determinar la relacién entre la participacion y control y el compromiso laboral

de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.



b)

d)

f)

Determinar la relacion entre la equidad econdémica y el compromiso laboral de
los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestidn
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

Determinar la relacion entre la alienacion al trabajo y el compromiso laboral de
los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

Determinar la relacion entre el medio ambiente y el compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

Determinar la relacion entre la satisfaccion en el trabajo y el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

Determinar la relacion entre la identidad y autoestima laboral y el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y

Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1. A nivel Internacional

Alnagbi et al. (2025), publicaron el articulo “Compromiso laboral y
desempefio laboral individual en los EAU: el papel mediador del equilibrio entre la
vida laboral y personal” de la Revista Frontiers, en Emiratos Arabes Unidos. El
objetivo fue analizar la relacion entre el compromiso laboral y el desempefio laboral
individual como equilibrio para la vida laboral y personal. Metodoldgicamente,
fue de tipo descriptivo, nivel correlacional y disefio no experimental. Para ello, se
encuestd a una muestra de 98 empleados pertenecientes a entidades
gubernamentales, privadas y sin fines de lucro, con el fin de conocer sus
percepciones sobre el compromiso, la conciliacion entre la vida laboral y personal,
y su desempefio. Los resultados demostraron que los colaboradores en los Emiratos
Arabes Unidos mantuvieron un alto nivel de compromiso con sus funciones y
alcanzaron un desempefio destacado. Asimismo, se concluyd que el compromiso
laboral se relaciond positivamente con el equilibrio entre la vida laboral y personal,
lo que repercutié favorablemente en el rendimiento individual. Ademas, se
establecié que dicho equilibrio actu6 como mediador en la relacion entre el
compromiso laboral y el desempefio, explicando y fortaleciendo dicha conexion.
Este estudio aportd una comprensién mas profunda sobre el compromiso y la
conciliacién laboral en el contexto de los Emiratos Arabes Unidos, brindando
orientaciones valiosas para que las organizaciones fortalecieran sus préacticas y

optimizaran el desempefio de su personal.

Mera y Padilla (2024), presentaron la tesis titulada “Calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Neva-Ecuador

S.A.”, de la Universidad Técnica de Cotopaxi, en Ecuador. El objetivo fue
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determinar la relacion entre la calidad de vida en el trabajo y el compromiso
organizacional del personal de la Empresa Neva-Ecuador S.A. La escasa dedicacion
de los trabajadores hacia las organizaciones ha impulsado a las empresas a
implementar nuevas estrategias para la gestion de la produccion y los servicios.
Resolver este contexto implicé mejorar y crear un ambiente laboral apropiado. En
cuanto a su metodologia, se utilizé un enfoque transversal y correlacional, con un
disefio descriptivo y cuantitativo para el analisis de los datos recolectados. La
muestra incluyo a 65, cuyos resultados demostraron que el 36.21% opina que la
calidad de vida laboral en la empresa es buena y el 37.93% la califica como
aceptable. Ademés, se encontr6 que el compromiso organizacional de los
trabajadores a veces era del 48.15% vy casi nunca del 32.20%. Utilizando la
correlacion de Pearson, se obtuvo un coeficiente de 0.925, lo que permitié concluir
que una fuerte correlacion positiva directa. Esto indica que a medida que la Calidad
de Vida Laboral mejora, el Compromiso Organizacional también tiende a aumentar.
Esto se observo en un contexto donde el compromiso organizacional de la empresa
no era del todo firme, se sugirieron varias estrategias, incluyendo un programa de
reconocimiento para los trabajadores y la inclusién de sus opiniones en la

planificacion del trabajo individual.

Cordon (2024), publicaron el articulo titulado “Influencia del clima
organizacional en la calidad de vida laboral en la industria de carbonatados”, de la
Revista Académica CUNZAC, en Guatemala. El objetivo fue examinar si los
elementos del ambiente organizacional afectan la calidad de vida en el ambito
laboral de los empleados administrativos de las compafiias embotelladoras de
refrescos de la zona este del pais. El estudio se realizé utilizando el enfoque
cientifico y se llevdé a cabo con una metodologia mixta, descriptiva y no
experimental. Se eligié una muestra de 98 empleados y los medios empleados para
la obtencion de datos fueron la escala de medicidon de ambiente organizacional 1V.
Los resultados mostraron que el 88% de los trabajadores considero que el ambiente
organizacional tiene un impacto en la calidad de vida laboral, mientras que el 10%

sefiald que el efecto es esporadico, lo cual explica una perspectiva positiva, ya que
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los empleados reconocieron adecuadamente las iniciativas de la empresa para
preservar esa consonancia en la consecucion de un equilibrio entre la vida y el
trabajo. En conclusion, se establecié que los grados de ambiente organizacional y
calidad de vida profesional para los empleados de la entidad fueron elevados, se
identifico que la influencia de los factores de cada variable fue significativa, esto
es, a un nivel més alto de ambiente organizacional, mejor sera la calidad de vida en

el trabajo.

Cerda et al. (2023), publicaron el articulo “Calidad de vida laboral y
compromiso con el trabajo en el personal de enfermeria”, de la Revista Cubana de
Medicina Militar. El objetivo fue examinar la conexién entre la calidad de vida
laboral y el compromiso con el trabajo entre el personal de enfermeria de un hospital
publico. En cuanto a su metodologia fue de corte transversal, incluyé a una
muestra de 43 enfermeros del servicio de emergencia que completaron una
encuesta. Se calcularon las frecuencias y porcentajes, asi como las medias y
desviaciones estandar. Para el andlisis de los datos, se emple6d la prueba de
correlacion de Spearman. Los resultados mostraron que los enfermeros tenian un
nivel considerable de compromiso en el trabajo, con una ponderacién de 4,70 y una
desviacién estandar igual a 0,99. La dedicacion fue la dimensién mas destacada,
seguida de cerca por el vigor, con una media de 4,74 y una desviacion de 0,85, y la
absorcién, con una media de 4,59 y una desviacién de 1,35. La calidad de vida
laboral percibida fue alta, registrando un promedio de 2,18 y una desviacién
estandar de 0,34, destacando particularmente el bienestar derivado del trabajo como
la dimensién méas valorada. Se establecié también una relacién significativa y
directa entre el compromiso laboral y la calidad de vida en el trabajo, justificada
por un coeficiente de correlacién de Spearman de 0,875 y un valor de p menor o
igual a 0,001. Por lo tanto, la investigacion concluyé que hay una conexion clara y

considerable entre la calidad de vida laboral y el compromiso con el trabajo.

Fuentes y Quezada (2022), desarrollaron la investigacion “Calidad de vida

laboral, clima organizacional y participacion laboral en trabajadores/as de
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instituciones educativas de la region Libertador Bernardo O’Higgins y de la region
del Maule”, de la Universidad de Talca, en Chile. Tuvo como objetivo explicar el
vinculo entre la calidad de vida en el trabajo, el ambiente organizacional y la
contribucion institucional en empleados de entidades educativas de las areas del
Libertador Bernardo O’Higgins y del Maule. En cuanto a su metodologia fue
descriptiva y disefio no experimental. A una muestra de 103 trabajadores,
compuesto por el 27.18% de varones y el 72.82% de féminas, se les administro el
Cuestionario Adaptado de Calidad de Vida Laboral, el Cuestionario de Ambiente
Organizacional Validado y el Cuestionario de Ambiente de Contribucion
Institucional, ademas de un sondeo sociodemogréfico, a través de la plataforma
Google Forms. Los resultados demostraron que, en su totalidad y por aspectos,
estas variables recibieron una alta valoracion de los sujetos. También se descubrio
una correlacion positiva, notable y solida entre la calidad y el ambiente (r= 0.83;
p<0.05), calidad y aportacién (r= 0.77; p<0.05), y aportacion y ambiente (r= 0.93;
p<0.05). Se concluyd la relevancia de considerar el estudio de estas variables para
favorecer el enriquecimiento de la vivencia laboral, el incremento del bienestar
personal y profesional, la amplificacion de la motivacion y la disminucion de los

indices de tension.

2.1.2. A nivel Nacional

Sedano (2023), present6 su tesis “Calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yauli —
Huancavelica 20237, de la Universidad Peruana Los Andes, en Huancayo. El
objetivo fue identificar areas susceptibles de mejora y desarrollar estrategias
destinadas a promover un ambiente de trabajo més saludable y comprometido. El
estudio se llevd a cabo utilizando el método cientifico, con una metodologia de
investigacion basica, operando a nivel relacional y mediante un disefio no
experimental. Participaron una muestra de 55 trabajadores, y se recopilaron datos
a traveés de cuestionarios. Los resultados mostraron que el coeficiente de

correlacion de Spearman (RS) de 0.933 denota una correlacién muy alta y positiva
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entre la "Calidad de Vida Laboral" y el "Compromiso Organizacional” en la
entidad. La significancia bilateral de p=0.000, que esta por debajo del valor
comUnmente aceptado de 0.05, confirma una correlacion estadisticamente
significativa. Se concluyo que a medida que la calidad de vida laboral mejora, el

compromiso de los trabajadores con la organizacion también se incrementa.

Benavides (2023), presento la tesis titulada “Calidad de vida laboral y
desempefio del personal de salud del Hospital de la Region de Tumbes, 2023”, de
la Universidad Nacional de Tumbes. El objetivo general fue determinar la conexion
entre la calidad de vida en el empleo y el rendimiento del personal médico del
hospital de la region de Tumbes, 2023. Metodologicamente, tuvo un enfoque
cuantitativo no experimental, con un disefio descriptivo correlacional, prospectivo
de tipo longitudinal. EI grupo estudiado incluy6 a una muestra de 160 empleados
del Hospital de la Region de Tumbes. Los resultados indicaron que la calidad de
vida en el trabajo del personal médico del Hospital de la Region de Tumbes es
media en un 51.25%, alta en un 32.50% y baja en un 16.25%. EIl rendimiento del
personal médico del hospital es regular en un 48.75%, bueno en un 23.75%, muy
bueno en un 15%, no aceptable en un 7.5% y excelente en solo un 5.0%. Al analizar
la conexion entre las variables, la prueba chi cuadrado arrojé un resultado de
p=0.002, concluyendo una relacién significativa entre la calidad de vida laboral y

el rendimiento.

Guillén (2022), realizo la investigacion titulada “Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional de los trabajadores de la Direccién Regional Agraria —
Ancash, 2021, en Huaraz. El objetivo fue determinar la relacion entre ambas
variables de estudio en el lugar mencionado. El estudio, que tuvo un enfoque
metodoldgico correlacional, no experimental y transversal, utilizé encuestas para
la recoleccion de datos, mediante un cuestionario estructurado con una escala de
Likert. Participaron una muestra de 52, quienes conformaron la muestra del
estudio. Los resultados mostraron que la calidad de vida laboral estd directa y

significativamente relacionada con el compromiso organizacional de los
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trabajadores de la Direccidon Regional Agraria - Ancash. Esto se demostré mediante
la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, donde el coeficiente obtenido fue de
0.570, indicando una correlacién positiva considerable. EI nivel de confianza del
estudio fue del 95% con un margen de error del 5% (0.05). Finalmente, se concluyd

una relacién significativa entre ambas variables de estudio.

Viton (2022), elaboro el estudio “Calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en una Municipalidad Distrital de Chiclayo”, de la Universidad
César Vallejo, en Chiclayo. El objetivo principal de esta investigacion fue explorar
la relacion entre la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional en una
municipalidad distrital de Chiclayo. Utilizando una metodologia cuantitativa, el
estudio adoptd un alcance correlacional y se realizé a través de un disefio no
experimental de corte transversal. Participaron una muestra de 76 trabajadores. Se
emplearon cuestionarios disefiados especificamente para medir cada variable con el
objetivo de recoger datos pertinentes. Los resultados mostraron que el 90.8% de
los trabajadores puablicos percibian un nivel regular de calidad de vida laboral,
mientras que un 88.2% mostraba un nivel regular de compromiso organizacional.
A partir de estos datos, se concluyd que hay una relacién directa respecto a las

variables evaluadas de los servidores publicos en la entidad estudiada.

Kikukawa (2020), elabor? la tesis titulada “Clima organizacional y calidad
de vida laboral en los colaboradores operativos de la empresa HCI Construccion y
Servicios S.A.C., periodo 20197, de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega. El
objetivo de este estudio fue evaluar la conexidn existente entre el ambiente
organizacional y la calidad de vida en el empleo de los trabajadores operativos de
HCI Construccion y Servicios S.A.C., a lo largo de 2019. Se llevé a cabo un estudio
de metodologia descriptiva correlacional con orientacién cuantitativa, destacando
por su recoleccion de datos directos del entorno para extender las conclusiones. La
poblacion abarco 214 trabajadores operativos de la empresa en cuestion. Se eligio
una muestra no intencional y probabilistica de 138 empleados operativos, mediante

el Método de Muestreo Aleatorio Simple. La obtencién de datos se realizo a través
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de encuestas, empleando el Cuestionario de Ambiente Laboral - Trust INDEX,
creado por Great Place to Work (2003), y el Cuestionario de Calidad de Vida
Laboral [CVP-35] de Cabezas Pefia (2000). La evaluacion de los resultados,
fundamentada en el analisis de hipdtesis, mostré6 una correlacién positiva y
significativa entre el ambiente organizacional y la calidad de vida laboral de los
trabajadores operativos de HCI Construccion y Servicios S.A.C., con un valor de p
=0.000, menor a 0.05, y un coeficiente de correlacion rho de 0.545, sugiriendo una
relacion de intensidad moderada. En consecuencia, se concluydé que una
optimizacion en el ambiente organizacional propicia una mejora en la calidad de

vida laboral de los trabajadores.

2.1.3. A nivel Local

Elguera (2025), realiz6 la investigacion “Calidad de vida laboral en personal
de salud del servicio de emergencia del Hospital Hipolito Unanue de Tacna, 2024”
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, en Tacna. El objetivo fue
identificar el nivel de calidad de vida laboral del personal de salud que labora en el
servicio de emergencias del Hospital Hipolito Unanue de Tacna durante el afio
2024. Se desarroll6 una metodologia de tipo observacional y descriptivo. La
muestra estuvo conformada por 136 trabajadores del area de emergencia, a quienes
se les aplicd una encuesta presencial. Como instrumento se empled el Test de
Calidad de Vida en el Trabajo CVT-GOHISALO (version corta). Los resultados
demostraron que el 55,9% de los participantes present6 un nivel medio de calidad
de vida laboral. Predominé el sexo femenino con un 61,0%, mientras que el grupo
etario mas representado correspondio a personas de 30 a 39 afios con un 39,7%. El
tiempo de servicio mas frecuente fue de 5 a 10 afios (35,3%), el tipo de contrato
mas comun fue el nombrado (47,8%) y el ingreso mensual predominante fue de
S/.6000 o mas (36,8%). En cuanto a la profesion, los médicos fueron los mas
numerosos (38,2%). En las tres dimensiones evaluadas de la calidad de vida se
identifico principalmente un nivel medio de satisfaccion. Se concluyé que mas de

la mitad del personal presentd un nivel moderado de calidad de vida laboral,
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observandose que factores como el tiempo de servicio, la modalidad contractual y
el nivel de ingresos estuvieron asociados con una mejor calidad de vida en el

trabajo.

Loza (2024), desarrollo el estudio “Teletrabajo y calidad de vida laboral de
los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Perq, 2024” de la
Universidad Privada de Tacna. El objetivo fue analizar la influencia del teletrabajo
en la calidad de vida laboral de los colaboradores. Asimismo, buscé comprender
cémo la implementacién del teletrabajo y sus diferentes dimensiones impactaron la
experiencia laboral de los empleados, identificando los factores que favorecieron o
limitaron su bienestar en el entorno laboral. El estudio se sustentd en el modelo de
demandas y recursos laborales para el andlisis del teletrabajo y en el modelo de
calidad de vida laboral de Walton para la evaluacion del bienestar laboral.
Metodoldégicamente, se tratd de una investigacion basica, de nivel explicativo y
con un disefio no experimental de tipo transversal. La poblacion y muestra
estuvieron conformadas por una muestra de 30 trabajadores, aplicandose un censo
mediante la técnica de encuesta y el instrumento del cuestionario. Los resultados
permitieron concluir que el teletrabajo influy6 de manera significativa en un 75,0%
sobre la calidad de vida laboral del personal (R2 = 0.563; p = 0.001). Asimismo, se
observo que el 60,0% de los encuestados presentd un nivel alto de teletrabajo y el

36,67% alcanzo un nivel elevado de calidad de vida laboral.

Ordofiez (2023), elabor6 el estudio “Calidad de vida laboral y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 20217, de la
UNJBG. Tuvo como objetivo principal determinar como la calidad de vida laboral
afecta el desempefio laboral. La investigacion tuvo una metodologia de caracter
basico y de nivel explicativo, empleando un disefio no experimental y transversal.
La muestra consistié en 87 trabajadores administrativos de la municipalidad,
utilizando un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Los
resultados precisaron que la calidad de vida laboral, la variable independiente, se

calificd como regular en un 71.3% de los casos. Las dimensiones de esta variable
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también mostraron porcentajes predominantes en el grado regular, considerando
soporte institucional (66.7%), seguridad en el trabajo (64.4%), integracion al puesto
de trabajo (72.4%), satisfaccion laboral (71.3%), bienestar alcanzado a traves del
trabajo (68.0%) y desarrollo personal y profesional (74.8%). Ademas, el desempefio
laboral, que se establecié como la variable dependiente en el estudio, fue calificado
también predominantemente como regular por el 67.9% de los participantes. Este
desempefio incluyd aspectos como el rendimiento en las tareas, evaluado en un
61.0%, comportamientos contraproducentes en un 71.3%, y rendimiento contextual
en un 67.8%, todos categorizados mayoritariamente como regulares. La conclusion
del estudio en la entidad destacé una influencia significativa entre ambas variables
de estudio, con un valor p menor a 0.05 y un rho de Spearman de 0.817. Estos
resultados enfatizan la necesidad de mejorar la calidad de vida laboral para

optimizar el desempefio de los trabajadores.

Gbmez (2022), presento la tesis “La satisfaccion laboral y su impacto en el
compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Pachia, Region Tacna, afio 2022” de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, en Tacna. El objetivo fue analizar la influencia de la satisfaccion laboral
en el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Pachia, Tacna, durante el afio 2020. Metodoldgicamente, se aplicd un disefio
bésico, no experimental, de tipo transversal y prospectivo, con un nivel explicativo.
La muestra estuvo conformada por 30 servidores publicos. Los resultados
mostraron que el 50 % de los participantes presentaron un nivel alto de satisfaccion
laboral, mientras que el 86,7 % demostré un nivel medio de compromiso
organizacional. Se concluyé que existe una relacion significativa entre ambas
variables (Rho = 0,680; p = 0,001). Asimismo, se identific una correlacion entre
las dimensiones reconocimiento personal [r (30) = 0,364; p = 0,048] y beneficios
econdmicos [r(30) = 0,364; p = 0,048] con el compromiso organizacional. En ese
sentido, se determind un impacto positivo y moderado de la satisfaccion laboral
sobre el compromiso organizacional de los servidores de la municipalidad en el afio
2020 [r (30) = 0,438; p = 0,016].
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Suricallo y Ticona (2021), realizaron la investigacion titulada “Calidad de
vida laboral y bienestar psicolégico en el personal sanitario y administrativo de una
clinica en Tacna — 20217, de la Universidad César Vallejo. El objetivo fue
identificar la relacion entre las variables mencionadas y en el lugar indicado. En
cuanto a su metodologia, fue descriptivo, de disefio no experimental y transversal.
La muestra incluy6 a 110 trabajadores, abarcando tanto al personal sanitario
(enfermeras, técnicos de enfermeria, técnicos de laboratorio, asistentes de
consultorio, etc.) como al personal administrativo. Para la medicion se emplearon
la escala abreviada de calidad de vida laboral (WRQoL) y el cuestionario de
bienestar psicoldgico (BIEPS-A). La metodologia del estudio fue basica-
descriptiva, con un disefio no experimental, descriptivo correlacional y transversal.
Los resultados mostraron correlaciones significativas entre el bienestar psicoldgico
y varias dimensiones de la calidad de vida laboral, destacando una relacion alta y
directa en la dimension de Bienestar General (Rho: 0.666), una relacion moderada
y directa en la interrelacion trabajo-hogar (Rho: 0.602) y en el control en el trabajo
(Rho: 0.594), y una relacion alta y directa en trabajo y satisfaccién (Rho: 0.754).
Las condiciones laborales mostraron una relacién directa y moderada (Rho: 0.539).
La investigacion concluyé que existe una correlacion moderada y directa entre las
variables de estudio, con un nivel de significancia de p=0,000 (p<0.05) y un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.651. Esto denota la importancia de la
calidad de vida laboral como factor influyente en el bienestar psicoldgico del
personal en la clinica de Tacna.

2.2. Bases Tedrico Cientificas

2.2.1. Calidad de vida laboral

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 1997), la calidad de

vida se define como la percepcion que tiene una persona sobre su ubicacion en la

vida, dentro del contexto cultural y los sistemas de valores en los que reside, y en
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relacion con sus metas, expectativas, normas y preocupaciones. Esta definicion
enfatiza la relevancia de las percepciones individuales y el entorno cultural en la

evaluacion de la calidad de vida.

Por otro lado, Diener y Suh (1997) describen la calidad de vida en términos
de evaluacion subjetiva del bienestar y la satisfaccion con la vida, incluyendo
emociones positivas y negativas. Esta perspectiva se centra en la evaluacion

subjetiva del bienestar individual.

Asimismo, Cummins (1996) propone que la calidad de vida muestra el
grado en que una persona disfruta de las posibilidades importantes de su vida. Esta
definicion indica que la calidad de vida se basa en la satisfaccion de las demandas

personales y la realizacion de las posibilidades de vida.

Veenhoven (1996), argumenta que la calidad de vida es el grado en que
una persona juzga la calidad global de su vida como positiva. Aqui, la calidad de

vida se ve como una evaluacion global y personal de la vida.

Finalmente, Felce y Perry (1995) definen la calidad de vida como la
conjuncién de bienestar personal, desarrollo y satisfaccion con la vida, la
realizacion de capacidades personales y la participacion social. Esta definicion
denota el bienestar personal y la participacion social como aspectos importantes.

2.2.1.1.Componentes de la calidad de vida

Citando a Alor (2018), los elementos que estan vinculados a la calidad de

vida son los siguientes:

- Acciones de reposo
- Acciones de recreacion

- Compafierismo
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Instruccion

Expresion propia creativa
Asistencia a los otros
Entendimiento particular
Comodidad material.

Hijos y/o Nietos
Colaboracién en temas de interés pablico
Vinculo conyugal

Vinculo parental

Seguridad y salud particular
Sociabilidad

Labor

2.2.1.2.Teorias relacionadas a la calidad de vida

a)

b)

Teoria hedonista

Seligman y Csikszentmihalyi (2000), sostienen que la base del bienestar y la
calidad de vida radica en la experiencia de emociones positivas como el amor,
el placer, la felicidad y el disfrute, a menudo resultantes de la satisfaccion de
deseos y apetitos personales. La busqueda y consecucidn de estas experiencias
positivas son vistas como el fin Gltimo de la vida, destacando la importancia de
las sensaciones placenteras y la minimizacion del dolor y el sufrimiento como

aspectos de importancia para lograr una vida satisfactoria.

Teoria de la satisfaccion de los deseos

Layard (2005), enfoca el bienestar en términos de cumplimiento de deseos y
preferencias individuales. Argumenta que una vida buena es aquella en la que
una persona logra obtener lo que desea o prefiere, independientemente de la
naturaleza de estos deseos. Esta perspectiva denota la importancia de la agencia

personal y la libertad de eleccién, asumiendo que el bienestar se maximiza
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cuando las personas tienen la capacidad de perseguir y satisfacer sus deseos

mas valorados.

Teoria de una buena vida

Ryff (1989), propone que la calidad de vida se basa en la realizacion de ciertos
ideales normativos que incluyen, pero no se limitan a, la autodeterminacién y
la autonomia. Esta teoria se enfoca en la capacidad de las personas para realizar
actividades esenciales e importantes, considerando que la verdadera medida del
bienestar se encuentra en la libertad para elegir como vivir. Esto implica que
una buena calidad de vida va més all4 de la mera satisfaccion de deseos o
experiencias hedonicas, considerando la realizacion de potenciales y el

ejercicio de la libertad personal.

Teoria de la comparacidn social

Festinger (1954), indica que la autoevaluacion y el bienestar estan
influenciados por la comparacion de uno mismo con los demas. Las personas
evalGan su salud, perspectivas de futuro, y capacidad de afrontamiento en
relacion con sus pares, lo que puede tener un impacto significativo en su estado
de animo, autoestima, y satisfaccién con la vida. Esta teoria resalta como las
percepciones subjetivas del estatus relativo pueden influir en la calidad de vida,
enfatizando la funcion de las normas sociales y las comparaciones

interpersonales.

Teoria de la subjetividad

Diener (1984), centra la calidad de vida en la percepcion individual y la
interpretacion personal del mundo. Esta teoria argumenta que la calidad de vida
se deriva de la manera en que las personas interpretan su realidad en
comparacion con los demas, basandose en sus experiencias personales y vision
del mundo. La calidad de vida, por lo tanto, se ve como una construccion

subjetiva, altamente personal y Unica para cada individuo.
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f) Teoria observaconal de la vida y realidad particulares
Kahneman y Tversky (1979), destacan la importancia de la autoobservacién y
la reflexion personal en la evaluacion de la calidad de vida. A través de la
comparacion con los demas, las personas llegan a conclusiones sobre su propio
bienestar y satisfaccion con la vida, lo que denota el proceso subjetivo y

personalizado mediante el cual evaluamos nuestra existencia.

g) Teoria de la actividad
Csikszentmihalyi (1990), plantea que el bienestar subjetivo se logra a través de
la participacion en actividades significativas. Esta teoria indica que el
compromiso activo en tareas y proyectos es importante para la sensacion de
propdsito y satisfaccién en la vida. Sin embargo, advierte que una vision
demasiado simplificada puede ignorar la complejidad de los factores
personales, sociales e historicos que influyen en cdmo las actividades afectan

el bienestar individual.

2.2.1.3.Dimensiones de la calidad de vida

Solis et al. (2014), validaron un cuestionario destinado a evaluar la calidad
de vida laboral, el cual mide el nivel de satisfaccion del personal en su ambiente
laboral. Este cuestionario incluye 46 items, estructurados en una escala tipo Likert,

y abarca diferentes dimensiones e indicadores que se describen a continuacion:

- Dimension 01. Participacion y control
Evalla el nivel en que los individuos pueden involucrarse y ejercer influencia
en las decisiones y procesos que afectan su trabajo. Una alta participacion y
control conllevan un entorno laboral donde los trabajadores se sienten
valorados y capaces de contribuir significativamente, mejorando su sentido de

pertenencia y satisfaccion laboral. Presenta los indicadores siguientes:
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Informacion: Mide la disponibilidad y accesibilidad de la informacion
relevante para los trabajadores, esencial para una participacion informada
y efectiva en el trabajo.

Contenido y asunto: Evalua la relevancia y el interés del contenido del
trabajo, considerando si este estimula el compromiso y la motivacion del
empleado.

Nivel de participacion y control: Examina la capacidad de los trabajadores
para influir en decisiones importantes, denotando su autonomia y el

respeto a su contribucion dentro de la organizacion (Solis y otros, 2014).

Dimensién 02. Equidad econémica

Aborda la percepcién de justicia y equidad en términos de compensacion
economica y beneficios derivados del trabajo, considerando si los trabajadores
sienten que reciben una remuneracion justa por su esfuerzo y habilidades.

Presenta el indicador siguiente:

Beneficios y retorno economico: Se refiere a la evaluacion de los
trabajadores sobre la adecuacion de su salario, beneficios adicionales y
cualquier otra forma de compensacién econdémica recibida (Solis y otros,
2014).

Dimensién 03. Alienacion en el trabajo

Explica la desconexién emocional y la falta de identificacion de los
trabajadores con su trabajo, manifestdindose a través de sentimientos de
impotencia, aislamiento y la percepcion de que su trabajo carece de significado

o valor. Presenta los indicadores siguientes:

Sentimientos de importancia o falta de poder: Indica la percepcion del
empleado sobre su capacidad para influir o la sensacion de ser

insignificante dentro de la organizacion.
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e Aislamiento social: EvalUa la sensacion de soledad o separacién de los
colegas y la organizacion, afectando negativamente el bienestar emocional
del empleado.

e Ausencia de significado: Mide la percepcion del empleado de que su
trabajo es intrascendentemente, careciendo de proposito o valor (Solis y
otros, 2014).

Dimension 04. Medio ambiente
Concentra en como el ambiente fisico y psicosocial del lugar laboral perturba
la salud, la productividad y bienestar general de los trabajadores. El indicador

que conforma esta variable es el siguiente:

e Percepcion ambiental: Evalia como los trabajadores ven su entorno de
trabajo, incluyendo la comodidad fisica, la seguridad y la atmosfera

general del lugar de trabajo (Solis y otros, 2014).

Dimensidn 05. Satisfaccion en el trabajo
Explora el grado de contentamiento general de los trabajadores con su empleo,
basado en distintos factores que contribuyen a su bienestar y motivacion

laboral. Presenta los indicadores siguientes:

e Salud ocupacional: Considera el impacto del trabajo en la salud fisica y
mental de los trabajadores, destacando la importancia de un ambiente de
trabajo seguro y saludable.

e Oportunidades de desarrollo en la organizacion: Evalla las posibilidades
que tienen los trabajadores para el crecimiento profesional y personal
dentro de la empresa.

e Reconocimiento: Mide la apreciacién y el reconocimiento de los esfuerzos
y logros de los trabajadores por parte de la organizacion (Solis y otros,
2014).
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Logro: Muestra la satisfaccion derivada de alcanzar metas y objetivos
dentro del rol laboral, aportando a un sentido de realizacion.
Caracteristicas del trabajo: Evalla aspectos especificos del trabajo, como
la autonomia, la variedad de tareas y la claridad de roles, que influyen
directamente en la satisfaccion laboral.

Supervision: Es el proceso mediante el cual una persona, el supervisor,
guia y evalla el desempefio de los trabajadores para asegurar que las tareas
se realicen de acuerdo a los estandares y objetivos establecidos por la
organizacion. Incluye la provision de retroalimentacion, capacitacion y
soporte para el desarrollo profesional y la eficiencia operativa.

Sueldos y salario: Se refieren a la compensacion econémica que reciben
los trabajadores a cambio de su desempefio laboral. El salario suele pagarse
por horas trabajadas, mientras que el sueldo es una cantidad fija pagada en
periodos regulares, sin importar las horas trabajadas. Ambos sirven como
retribucion por el trabajo realizado y pueden incluir beneficios adicionales
(Solis y otros, 2014).

Dimensién 06. Identidad y autoestima laboral

Se refiere al grado de trabajadores que se encuentran identificados con su

organizacion, generando una autoestima de pertenencia y labor. Presenta los

indicadores siguientes:

Identidad organizacional: Es el conjunto de valores, creencias, tradiciones
y formas de comportamiento que caracterizan a una organizacién y la
distinguen de otras. Influye en como los miembros de la organizacion se
ven a si mismos y en como la organizacién es percibida por externos,
repercutiendo en su cohesién y cultura corporativa.

Autoestima laboral e identidad: Se refieren a como los individuos se
perciben a si mismos en su rol profesional y el valor que se otorgan en el

contexto de su trabajo. Esto incluye la integracion de su ocupacion en su
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concepto de si mismos y el orgullo o satisfaccion que sienten por sus logros
laborales y la contribucién a su campo de trabajo (Solis y otros, 2014).

2.2.2. Compromiso laboral

Segln Vila et al. (2015), es el nivel en el que una empresa trata de capturar
el corazon, la cabeza y la mano de sus trabajadores. Considera los aspectos:

compromiso fisico, emocional y cognitivo.

Por otro lado, Chiavenato (2010) indica que el compromiso organizacional
son los sentimientos y el entendimiento pasado y presente de la entidad, asi como
la perspicacia y el intercambio de las metas organizacionales globales por los
trabajadores. No hay lugar para que los trabajadores se alienen, pero la promesa de

los trabajadores.

Asimismo, Macey y Schneider (2008) sostienen que el compromiso laboral
como una disposicion traicionable y un estado mental que implica vigor, dedicacién

y concentracion.

Schaufeli, y Bakker (2004), lo definen como una condicion mental positiva

en relacion a la labor, caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcion.

Finalmente, Kahn (1990) argumenta que es la forma en que los individuos
emplean y expresan a si mismos fisica, cognitiva y emocionalmente durante las
funciones laborales.

2.2.2.1.Importancia del compromiso laboral

Kahn (1990), sostiene que el compromiso laboral se manifiesta cuando los

trabajadores se sienten seguros y valorados en su entorno laboral, lo que les permite
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involucrarse emocional y cognitivamente con sus tareas. Este nivel de compromiso
se alcanza cuando los trabajadores pueden expresar libremente sus opiniones y
actitudes, sentirse escuchados y tener la oportunidad de influir en las practicas y
politicas de su lugar de trabajo. La seguridad psicologica, un factor importante en
este proceso, permite a los trabajadores exponerse sin temor a consecuencias

negativas, fomentando un ambiente de apertura y confianza.

Los trabajadores comprometidos estdn mas motivados, muestran mayor
dedicacion a sus tareas y contribuyen a un ambiente de trabajo positivo y
productivo. Kahn (1990) indica que el compromiso laboral mejora la eficiencia
operativa, ya que los trabajadores involucrados estdn mas dispuestos a ir mas alla
de las expectativas minimas, mostrando altos niveles de iniciativa y creatividad.
Esta disposicion mejora la calidad del trabajo realizado y estimula la innovacion y
la adaptabilidad organizacional ante los cambios del mercado.

Ademas, el compromiso laboral tiene un impacto significativo en la
retencion de trabajadores. Los trabajadores que encuentran significado y proposito
en su trabajo son menos propensos a buscar oportunidades en otro lugar. Esta
conexion emocional y cognitiva con el trabajo reduce la rotacion laboral, lo que
resulta en una mayor estabilidad y reduce los costos asociados con la contratacion
y formacién de nuevos trabajadores. La capacidad de retener talento es sobre todo
sensible en entornos altamente competitivos, donde la experiencia y el

conocimiento especializado son importantes para el éxito a largo plazo.

Finalmente, el compromiso permite a los individuos experimentar un
sentido de logro y satisfaccién en su trabajo, lo que contribuye positivamente a su
salud mental y fisica. Los trabajadores que se sienten emocionalmente conectados
con su trabajo tienden a reportar menores niveles de estrés y agotamiento, y una
mayor satisfaccion general con la vida. Esta dimension del compromiso laboral
denota la importancia de crear entornos de trabajo centrados en los resultados

organizacionales y en el desarrollo y la felicidad de los trabajadores (Kahn, 1990).
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2.2.2.2.Caracteristicas del compromiso laboral

Slocum y Hellriegel (2009), aluden que el compromiso organizacional

presenta los siguientes aspectos:

- Ayuda y aprobacion de los objetivos y los principios organizacionales.
- Disponibilidad de efectuar un esfuerzo significativo para la mejoria
organizacional.

- Anhelo por persistir en el nlcleo organizacional.

El compromiso con la organizacién no se limita a la lealtad, considerando
ademas la contribucion activa al logro de los objetivos organizacionales. El
compromiso organizacional abarca una perspectiva laboral mas amplia que la
satisfaccion laboral, pues se refiere a la organizacién en su conjunto y no solamente
a aspectos especificos del trabajo. Ademas, el compromiso tiende a ser mas estable
que la satisfaccion laboral, ya que es menos susceptible a ser alterado por eventos
cotidianos.

De esta manera, Hellriegel y Slocum (2009) afirman que la experiencia
laboral continda afectando el compromiso con la organizacién, y muchos de los
mismos factores que conducen a la satisfacciéon laboral también pueden generar
compromiso o falta de compromiso: salario, relaciones con supervisores y colegas,
empleos, condiciones laborales, oportunidades de ascenso, etc. Con el tiempo, el

compromiso con la organizacion tiende a fortalecerse ya que:

- Las personas desarrollan conexiones mas profundas con las entidades y sus
compafieros ya que comparten mas tiempo con ellos.
- Las cualificaciones suelen tener ventajas, y normalmente tienes una

predisposicion mas positiva hacia la labor.
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- La oportunidad en el mercado laboral disminuye con la edad, provocando que
los trabajadores se apeguen mas a sus puestos actuales (Slocum & Hellriegel,
2009).

2.2.2.3.Tipos de compromiso laboral

Vila et al. (2015), argumentan que existen principalmente 03 tipos de
compromiso: fisico, emocional, y cognitivo. A continuacién, se presentan las
caracteristicas de cada uno de ellos:

- Compromiso fisico: Caracterizado por:

e Grados elevados de energia
¢ Anhelo de esfuerzo

e Impetu en la actividad laboral
- Compromiso emocional: Caracterizado por:

e Energia y constancia en el trabajo

e Seguridad respecto al puesto
- Compromiso cognitivo: Caracterizado por:
e Concentracion ideal laboral
e Impregnacion en el desempefio laboral (Vila y otros, 2015).

2.2.2.4.Factores de compromiso laboral

Los autores Greenberg y Baron (1995), sefilan que hay varios factores

contribuyen al desarrollo del compromiso organizacional:

- El compromiso desempefia un rol importante al vincular las actividades laborales

de un empleado con la organizacion y se ve influenciado por diferentes
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caracteristicas del trabajo. Por ejemplo, el compromiso tiende a ser mas alto
cuando los trabajadores tienen una gran responsabilidad sobre el rendimiento de
su trabajo o cuando disponen de amplias oportunidades de ascenso.

El compromiso organizacional se ve mejorado cuando los trabajadores estan
motivados por las distinciones que recepcionan, lo que los lleva a mostrar un
mayor apego Yy esfuerzo por alcanzar beneficios mutuos con la organizacion.

La decision de los trabajadores de involucrarse activamente en la empresa puede
verse influenciada por la disponibilidad de alternativas de empleo en el mercado.
El nivel de compromiso de los trabajadores esta estrechamente ligado al trato
que reciben dentro de la organizacidn. Sin un trato respetuoso y considerado que
los haga sentir valorados y apreciados, es dificil fomentar un alto grado de
compromiso y motivacion.

El vinculo de los trabajadores con su entidad afecta directamente su
compromiso. Por lo general, aquellos que han estado en la empresa por periodos
mas largos muestran mas lealtad que los de periodos mas cortos.

Cuando los trabajadores perciben que la entidad se preocupa genuinamente por
la calidad del servicio y la satisfaccion del cliente, se sienten motivados a
alinearse con una empresa que respeta tanto a sus trabajadores como a sus
clientes.

El compromiso también se ve afectado por el liderazgo claro y efectivo dentro
de la organizacion, sobre todo cuando los gerentes tienen bien definidas las
responsabilidades y el desarrollo de las tareas dentro de su equipo.

El trabajo motivacional permite que los trabajadores ejerciten sus habilidades,
conocimientos y aportes, aportando a su compromiso con la organizacion
(Greenberg & Baron, 1995).

La calidad de la informacion que se brinda a los trabajadores que trabajan en la
entidad sobre los procedimientos y planes de la empresa debe ser notificada a
los mismos de manera oportuna para evitar incertidumbres futuras.
Percepciones de los trabajadores sobre la gestion eficaz. EI engagement laboral
esté influenciado por la medida en que el capital de trabajo evalua qué tan bien

una empresa administra sus recursos y satisface las necesidades de la fuerza
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laboral para mejorar su bienestar social y econdémico (Greenberg & Baron,
1995).

2.2.2.5.Teorias del compromiso laboral

a)

Teoria Unidimensional

El modelo de compromiso laboral formulado por Porter et al. (1974), solo se da
en la relacion emocional entre individuos y organizaciones. Algunos
investigadores han considerado este modelo y han resuelto el problema de
dimensiones extra o tipos de compromisos que creen que se lograran al predecir

el comportamiento de una persona.

b) Teoria Bidimensional

En la teoria bidimensional del compromiso organizacional, distintos modelos
resaltan dos dimensiones del compromiso. Angle y Perry (1981) conceptualizan
el compromiso organizacional como incluyendo el compromiso de valor, que se
refiere a una conexién positiva y valorativa con la empresa, y el compromiso de
perseverar, centrado en las recompensas econdémicas que vinculan al empleado
con la empresa. De manera similar, Bar-Hayim y Bermas (1992) adaptan este
modelo y categorizan el compromiso como activo o pasivo. En su modelo, el
"compromiso de valor" se transforma en "compromiso activo", definido por la
identificacion y la participacion activa en la organizacion, mientras que el
"compromiso de perseverar" se conceptualiza como "compromiso pasivo”,

enfocado en la dependencia econdmica del empleado hacia la organizacion.

Teoria Tridimensional

Penley y Gould (1988) desarrollaron su modelo de compromiso organizacional
considerando conceptos de un modelo anterior sobre la participacion
organizacional. En su propuesta, identifican tres dimensiones del compromiso:
el compromiso calculado, el compromiso perdido y el compromiso ético. La

primera dimension, el compromiso calculado, es similar al concepto de



33

compromiso de perseverar descrito por Angle y Perry (1981), que se enfoca en
los beneficios y costos asociados con continuar en la organizacion. La otra
dimensidn esta referido a las personas que permanecen en la organizacion, ya
que no tienen otra opcion. Finalmente, los compromisos éticos estan
relacionados con los compromisos de valor, esta dimension implica la

aceptacion personal y el reconocimiento de los objetivos organizacionales.

d) Teoria de Gibson

El compromiso organizacional es concebido como wuna estructura
multidimensional que no puede ser plenamente comprendida, medida o
investigada bajo una Unica teoria o disciplina. Diferentes disciplinas aportan
teorias que, a pesar que no se contradicen entre si, abordan distintos aspectos de
este fendmeno. Gibson (1990), describi6 el compromiso con el trabajo como una
o varias fuerzas que influyen en una persona y orientan su comportamiento. Esta
influencia esta estrechamente vinculada a la motivacion, que afecta tanto la
conducta como el desempefio individual, incluido el desempefio académico. En
este contexto, la teoria de las expectativas se destaca como particularmente
relevante para el estudio de comportamientos laborales, la satisfaccién en el
trabajo, el compromiso y el clima organizacional, por ser considerada una de las

teorias mas significativas para explorar estos aspectos.

Teoria de Becker

Becker (1960), sefiald distintas formas o tipos de compromisos, los llamados
compromisos: con la entidad, con la alta direccion, con el inspector, con el
equipo laboral y con la profesion. A pesar que cada compromiso es diferente, y
el impacto en el desempefio y comportamiento organizacional tiene su propia
modalidad, todas las cuales son mediadoras del comportamiento laboral y
organizacional de los trabajadores. Sobre este aspecto, Becker (1960), formuld
la existencia de diferentes clases de compromiso, los cuales se describen: a)
Compromiso con la tarea (Motivo de logro, Motivo de autorrealizacion,

Dedicacion a la tarea y Contenido del trabajo), b) Compromiso con el grupo de
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trabajo (Afiliacion, aceptacion de normas y valores e interés por parte del grupo
de trabajo), ¢) Compromiso con la Autoridad Organizacional (Aceptacion de la
Autoridad, Aceptacion de Normas y Valores e Interés por la Supervision) y d)
Compromiso con la organizacion (mision, valores, politicas, planes y estrategias

organizativas).

2.2.2.6.Dimensiones del compromiso laboral

Neyra et al. (2020), validaron un instrumento disefiado para el compromiso
laboral, basado en las teorias de Meyer y Allen. Este, presenta las siguientes

dimensiones:

Dimensién 01. Compromiso afectivo

Se refiere al vinculo emocional que los trabajadores sienten hacia su
organizacion. Los individuos con un alto nivel de compromiso afectivo
contintan en la organizacion porque quieren hacerlo. Este tipo de compromiso
se basa en la identificacion positiva con la organizacion, el alineamiento con sus
valores y objetivos, y la satisfaccion con las experiencias laborales. Los
trabajadores comprometidos afectivamente se sienten parte de la organizacion y
estan motivados a contribuir a su éxito. Este compromiso se cultiva a través de
experiencias de trabajo positivas, reconocimiento, y un ambiente de trabajo

inclusivo y de apoyo. Presenta los indicadores siguientes:

Pertenencia a la organizacion

e Significado personal

e Confraternidad

e Asimilacion de problemas

e Hablar a otros sobre la organizacion

e Felicidad en la organizacion (Neyra y otros, 2020).
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Dimension 02. Compromiso de continuidad

Se centra en el aspecto econdmico y los costos asociados con dejar la
organizacion. Los trabajadores con un alto nivel de compromiso de continuidad
permanecen en la empresa porque sienten que deben hacerlo, dadas las
inversiones que han realizado (como tiempo, esfuerzo, o recursos personales)
que se perderian si se marcharan. Este compromiso se ve influenciado por la
percepcion de falta de alternativas de empleo viables y la consideracion de los
costos, tanto tangibles como intangibles, vinculados con la salida de la entidad.
El compromiso de continuidad denota la importancia de los beneficios
adquiridos y el analisis de costos-beneficios en la decision de permanecer con

una organizacion. Presenta los indicadores siguientes:

e Sueldo y prestaciones

e Posibilidad de dejar la organizacion

e Dificultad de encontrar trabajo afuera

e Dureza para dejar ahora mismo la organizacion
e Trabajo por satisfaccién

e Interrupcion de cosas en la vida (Neyra y otros, 2020).

Dimensién 03. Compromiso normativo

El compromiso normativo se manifiesta como un sentimiento de obligacion
moral hacia la organizacion. Los trabajadores que exhiben un alto nivel de este
tipo de compromiso sienten que deben permanecer en la organizacién porque
consideran que es lo moralmente correcto. Este tipo de compromiso se basa en
normas internalizadas sobre la lealtad y la responsabilidad. Puede ser fomentado
por la cultura organizacional, las normas sociales y la propia educacion del
empleado sobre la lealtad y el deber. Los trabajadores comprometidos
normativamente se quedan en la organizacion porque creen que es su obligacion
hacerlo, incluso cuando pueden tener la capacidad o el deseo de dejarla. Presenta

los indicadores siguientes:
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e Obligacion moral

e No es correcto dejar la organizacion
e Culpabilidad

e Obligaciones con el personal

e Lealtad

e Deuda con la organizacién (Neyra y otros, 2020).

2.3. Definicién de conceptos

a)

b)

d)

Alienacion en el trabajo: Denota la desconexion emocional y la falta de
identificacion de los trabajadores con su trabajo, manifestdndose a traves de
sentimientos de impotencia, aislamiento y la percepcién de que su trabajo
carece de significado o valor (Solis y otros, 2014).

Compromiso afectivo: Se basa en la identificacion positiva con la
organizacion, el alineamiento con sus valores y objetivos, y la satisfaccion con

las experiencias laborales (Neyra y otros, 2020).

Compromiso de continuidad: Se centra en el aspecto econdémico y los costos
asociados con dejar la organizacion. Los trabajadores con un alto nivel de
compromiso de continuidad permanecen en la empresa porque sienten que

deben hacerlo, dadas las inversiones que han realizado (Neyra y otros, 2020).

Compromiso laboral: Son los sentimientos y la comprension pasados y
presentes de la entidad, asi como la perspicacia y la permuta de las metas

organizacionales por parte de todos los trabajadores (Chiavenato, 2010).

Compromiso normativo: Se basa en normas internalizadas sobre la lealtad y

la responsabilidad. Puede ser fomentado por la cultura organizacional, las



f)

9)

h)

)
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normas sociales y la propia educacion del empleado sobre la lealtad y el deber
(Neyra y otros, 2020).

Equidad econdmica: Aborda la percepcion de justicia y equidad en términos
de compensacion econdmica y beneficios derivados del trabajo, considerando
si los trabajadores sienten que reciben una remuneracion justa por su esfuerzo
y habilidades (Solis y otros, 2014).

Identidad y autoestima laboral: Se refiere en qué grado los trabajadores se
encuentran identificados con su organizacién, generando una autoestima de

pertenencia y labor (Solis y otros, 2014).

Medio ambiente: Concentra en como el ambiente fisico y psicosocial del lugar
laboral afecta la salud, la productividad y el bienestar de los trabajadores (Solis
y otros, 2014).

Participacion y control: Evalta el nivel en que los individuos pueden
involucrarse y ejercer influencia en las decisiones y procesos que afectan su
trabajo (Solis y otros, 2014).

Satisfaccion en el trabajo: Explora el grado de contentamiento general de los
trabajadores con su empleo, basado en distintos factores que contribuyen a su

bienestar y motivacion laboral (Solis y otros, 2014).
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

3.1.Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

La calidad de vida en el trabajo tiene una relacién significativa con el

compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos

Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

3.1.2. Hipotesis especificas

a)

b)

d)

f)

La participacion y control tienen una relacion significativa con el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

La equidad econdmica tiene una relacién significativa con el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

La alienacion al trabajo tiene una relacion significativa con el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

El medio ambiente tiene una relacion significativa con el compromiso laboral
de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

La satisfaccion en el trabajo tiene una relacién significativa con el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacnha, 2024.

La identidad y autoestima laboral tienen una relacion significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos

Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.



3.2. Operacionalizacion de Variables

3.2.1. ldentificacion de la variable independiente

Variable 1: Calidad de vida laboral

3.2.1.1.Dimensiones e indicadores

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Calidad de vida laboral

39

Variables O?):?:é%?}; Dimensiones Indicadores
L Informacién
Participacion -
y control _ Conten_ld_o y _a§unto
Nivel de participacion y control
Equidad econémica Beneficios y retorno econémico
Sentimientos de importancia o
Alienacion en falta de poder
el trabajo Aislamiento social
Ausencia de significado
Medio ambiente Percepcion ambiental
. L Salud ocupacional
Se reflere_ a la opinion Oportunidades de desarrollo en la
gue tienen los organizacion
Variable 1: trabajadores de una

organizacion sobre su
Calidad de vida laboral  nivel de satisfaccion o
insatisfaccién con el
entorno laboral
(Baitul, 2012).

Satisfaccion en
el trabajo

Identidad y
autoestima laboral

Reconocimiento

Logro

Caracteristicas del trabajo

Supervision

Sueldos y salario

Identidad organizacional

Identidad y autoestima laboral

Nota. Elaboracion propia
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3.2.1.2.Escala para la medicion de la variable 1

La escala de medicion correspondiente fue de tipo ordinal, mediante el uso

de la escala Likert de cinco niveles: 1: Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo,

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4: De acuerdo y 5: Totalmente de acuerdo

3.2.2.

Compromiso laboral

3.2.2.1.Dimensiones e indicadores

Tabla 2

Identificacion de la variable dependiente

Operacionalizacion de la variable Compromiso laboral

: Definicién . . .
Variables . Dimensiones Indicadores
operacional
Pertenencia a la organizacion
Significado personal
. Confraternidad
Compromiso
afectivo Asimilacion de problemas
Hablar a otros sobre la
organizacion
Felicidad en la organizacion
Son los sentlmlgrlltos y Sueldo y prestaciones
la comprension o :
pasados y presentes Posibilidad de dejar la
de la organizacion, asi _ organizacion :
Variable 2: como la comprension Dificultad de encontrar trabajo

y el intercambio de
los objetivos
organizacionales por
parte de todos los
trabajadores
(Chiavenato, 2010)

Compromiso laboral

Compromiso de

- afuera
continuidad

Dureza para dejar ahora mismo la
organizacion
Trabajo por satisfaccion
Interrupcion de cosas en la vida

Obligacion moral
No es correcto dejar la
organizacion
Culpabilidad
Obligaciones con el personal

Lealtad

Compromiso
normativo

Deuda con la organizacion

Nota. Elaboracion propia
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3.2.2.2.Escala para la medicion de la variable 2

La escala de medicion correspondiente fue de tipo ordinal, mediante el uso
de la escala Likert de cinco niveles: 1: Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo,

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4: De acuerdo y 5: Totalmente de acuerdo

3.3.Tipo de Investigacion

Este estudio fue de carécter basico, fundamentandose en modelos y teorias de
investigacién previamente validadas y publicadas. Dichas teorias fueron empleadas
y examinadas en el contexto de los trabajadores de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna,
aportando asi al avance del conocimiento cientifico sobre las variables estudiadas
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.4.Nivel de investigacion

La investigacion abordé la relacion entre dos variables especificas, lo cual
establece un estudio de nivel correlacional. Asi, la tesis determino la presencia o
ausencia de una conexion significativa entre la calidad de vida laboral y el

compromiso laboral de los trabajadores (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.5.Disefo de investigacion

La metodologia empleada fue no experimental, ya que no se manipularon las
variables durante el proceso de recoleccién y analisis de datos. Se observé el
comportamiento natural de las variables sin intervencién. El estudio fue de corte
transversal, ya que se realizo durante el afio 2024, permitiendo un analisis de las
condiciones y resultados en ese momento especifico (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).
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3.6.Ambito y tiempo social de la investigacion

- Ambito de estudio: Instalaciones de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna.
- Tiempo Social: Afio 2024

3.7.Poblacién y muestra

3.7.1. Unidad de estudio

Trabajadores de la Gerencia regional de recursos naturales y gestion
ambiental del Gobierno Regional de Tacna.

3.7.2. Poblacién

De acuerdo a la informacion registrada por la Gerencia de Administracion del
Gobierno Regional de Tacna, en la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental laboran 6 trabajadores bajo la modalidad de Nombrados, 80
trabajadores bajo la modalidad de CAS y 54 servicios por terceros. Esto significa
que, la poblacion a considerar fue la sumatoria de ambos, siendo en total 140
trabajadores (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.7.3. Muestra

Dado que la poblacion fue conocida y limitada en nimero, se decidi6 llevar a
cabo un muestreo censal. Por consiguiente, la muestra considerdé a todos los
trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
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3.8.Procedimiento (técnicas e instrumentos)

3.8.1. Procedimiento

Para iniciar, se gestiond la autorizacion correspondiente ante la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de
Tacna, con el proposito de asegurar el apoyo y las facilidades necesarias para la

ejecucion del estudio.

Posteriormente, se procedid con la entrega de los instrumentos de
investigacion disefiados, solicitando a los colaboradores que completaran los
cuestionarios proporcionados. En esta fase, se brindé una explicacion clara y
detallada a los participantes acerca de los objetivos y pormenores del estudio, con
el fin de recopilar sus percepciones de manera precisa.

Una vez recopilada la informacién mediante los cuestionarios, se realizé el
andlisis de los datos utilizando el software estadistico IBM SPSS Windows, Version
24. Este procedimiento tuvo como proposito obtener y presentar los resultados

relevantes de la investigacion.
3.8.2. Técnicas

El método de recoleccion de datos, tanto para la variable 1 “Calidad de vida
laboral” y variable 2 “Compromiso laboral”, fue la encuesta, ampliamente
reconocida y utilizada en estudios bésicos, transversales, descriptivos, no
experimentales y correlacionales (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.8.3. Instrumentos

Para analizar la variable 1 "Calidad de vida laboral”, se empleo el

instrumento validado por Solis et al. (2014), el cual considera las siguientes
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dimensiones: Participacion y control, Equidad econdmica, Alienacion en el
trabajo, Medio ambiente, Satisfaccion en el trabajo, e Identidad y autoestima
laboral. Este instrumento consta de 46 items, y presenta un indice de fiabilidad de

0.935, considerandose un puntaje aceptable para su aplicabilidad.

Por otro lado, en el caso de la variable “Compromiso laboral”, se consider0
el instrumento planteado por Neyra et al. (2020), el cual presenta las dimensiones:
compromiso afectivo, compromiso de continuidad, y compromiso normativo.
Basado en el modelo tedrico de Meyer y Allen, presenta un total de 18 items. El
analisis previo de consistencia interna mostr6 un alpha de Cronbach para el total de

instrumento =0.910, siendo positivo y valido para su aplicacion.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1.Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo consistio en la recopilacion de datos mediante la
aplicacion de encuestas dirigidas a los trabajadores de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna. Para
ello, se elabord un cuestionario estructurado, dividido en dos bloques principales:
el primero orientado a medir la variable calidad de vida laboral y el segundo
disefiado para evaluar el nivel de compromiso laboral. Los instrumentos aplicados
consideraron las dimensiones e indicadores establecidos en la matriz de
operacionalizacion de variables, y se emple6 una escala de tipo Likert que permitid
conocer el grado de acuerdo o desacuerdo de los trabajadores respecto a cada uno
de los items planteados. La aplicacion de los instrumentos fue posible gracias a la
autorizacion formal otorgada por la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental, a quienes se solicito el respectivo permiso para acceder a los
trabajadores durante su jornada laboral. El proceso de recoleccion de datos se
desarroll6 de manera presencial dentro de las instalaciones de la gerencia,
respetando los espacios de trabajo y los tiempos disponibles del personal, lo que
facilité una participacion voluntaria, sin interferir con las actividades laborales. La
muestra estuvo conformada por 140 trabajadores seleccionados conforme a los
criterios establecidos, asegurando su representatividad en relacion con el total del
personal. En todo momento se aseguraron los principios éticos de la investigacion,
resguardando el anonimato de los participantes y la confidencialidad de la
informacion recopilada. La aplicacion se llevo a cabo en coordinacion con el area
administrativa de la gerencia, permitiendo optimizar la cobertura y la calidad de los

datos obtenidos.
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4.2.Disefio de la presentacion de los resultados

La presentacion de los resultados se estructur6 en funcién de los objetivos
especificos y la operacionalizacion de las variables calidad de vida laboral y
compromiso laboral. En primer lugar, se organizaron tablas que presentan la
distribucion de frecuencias y porcentajes correspondientes a cada una de las
dimensiones e indicadores de ambas variables, lo que permitié describir de manera
detallada las percepciones de los trabajadores respecto a las condiciones de su
entorno laboral y su nivel de compromiso con la organizacion. Para facilitar la
interpretacion de los datos, se elaboraron figuras de barras que ilustran las
principales tendencias de respuesta, proporcionando una visualizacion clara de los
niveles de satisfaccion, percepcién ambiental, participacion, equidad econdmica,
identidad organizacional, asi como de las distintas manifestaciones del compromiso
laboral, como el afectivo, de continuidad y normativo. Posteriormente, se
presentaron los resultados inferenciales derivados de la prueba estadistica de
correlacion de Rho-Spearman, exponiendo los coeficientes de correlacion y los
valores de significancia que permitieron comprobar la hipétesis general y las
hipotesis especificas planteadas en el estudio. Cada uno de los resultados se
interpretd en relacion con los objetivos y dimensiones evaluadas, destacando la
coherencia entre los hallazgos descriptivos y los resultados estadisticos, 1o que
permitié demostrar de forma justificada la existencia de relaciones significativas
entre las condiciones de calidad de vida laboral y el compromiso de los trabajadores
de la gerencia. La presentacion de los resultados se realiz6 siguiendo criterios de
claridad, orden metodologico y precision técnica, asegurando que los datos
obtenidos respondan de manera objetiva a las preguntas de investigacion

planteadas.
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4.3.Resultados

4.3.1. Resultados de la variable Calidad de vida laboral

4.3.1.1.Anélisis general

La variable Calidad de vida laboral fue evaluada en funcion de seis
dimensiones: participacion y control, equidad econémica, alineacion en el trabajo,
medio ambiente, satisfaccion en el trabajo e identidad y autoestima laboral. Esta
variable permite conocer la percepcion de los trabajadores sobre los diferentes
aspectos que se asocian con su bienestar, desarrollo y condiciones en el entorno

laboral dentro de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental.

A nivel general, la variable Calidad de vida laboral tiene como resultado
que el 60,71% de los trabajadores indicO estar de acuerdo con los aspectos
evaluados, mientras que el 22,86% manifestd una posicion neutral y el 16,43%
expresO estar totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que existe una
percepcion favorable respecto a las condiciones laborales y el bienestar que

experimentan los trabajadores en la gerencia.

En la dimension Participacién y control, el 45% de los trabajadores
manifestd estar de acuerdo con los mecanismos de participacion y acceso a la
informacidn dentro de la gerencia, mientras que el 22,14% expreso estar totalmente
de acuerdo. Estos resultados indican que los trabajadores perciben de manera

favorable las oportunidades de participacion y comunicacion institucional.

Respecto a la dimension Equidad econdmica, el 54,29% de los trabajadores
indico estar de acuerdo con la distribucion de los beneficios y las condiciones
econdémicas que reciben, mientras que el 22,14% expreso estar totalmente de
acuerdo. Esto explica que existe una percepcion positiva sobre la equidad en los

recursos y beneficios laborales.



48

En la dimension Alineacion en el trabajo, el 48,57% de los trabajadores
manifesto estar de acuerdo con su integracion y el sentido que encuentran en las
actividades que desempefian, mientras que el 25% expreso estar totalmente de
acuerdo. Estos resultados indican que los trabajadores valoran su conexion y la

importancia de sus funciones dentro de la gerencia.

En cuanto a la dimension Medio ambiente, el 52,14% de los trabajadores
indicd estar de acuerdo con las condiciones fisicas y ambientales del entorno
laboral, mientras que el 15,71% expreso estar totalmente de acuerdo. Estos
resultados explican que los trabajadores perciben que el ambiente en el que

desarrollan sus funciones es favorable para su desempefio.

Respecto a la dimension Satisfaccion en el trabajo, el 57,14% de los
trabajadores manifesto estar de acuerdo con su nivel de satisfaccion respecto a las
condiciones, oportunidades y beneficios dentro de la gerencia, mientras que el
22,14% expreso estar totalmente de acuerdo. Esto indica que la percepcion de

satisfaccion laboral es favorable en la institucion.

Finalmente, en la dimension Identidad y autoestima laboral, el 51,43% de
los trabajadores indicd estar de acuerdo con el sentido de pertenenciay la valoracion
personal que experimentan en la gerencia, mientras que el 17,86% expresé estar
totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que los trabajadores se perciben

valorados y se identifican con su entorno laboral.
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Tabla 3
Resultado de la variable Calidad de vida laboral
Totalmente En Ni de _acuerdo Totalmente
en desacuerdo ni en De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo
n % n % n % n % n % n %
Dimension 1:
Participaciony 0 0,000 6 4,29% 40 2857% 63 4500% 31 22,14% 140 100,00%
Control
Dimension 2:
Equidad 0 000% 6 429% 27 1929% 76 54,29% 31 22,14% 140 100,00%
Econdmica
Dimension 3:
Alineaciéonenel 0 0,000 0 0,00% 37 26,43% 68 4857% 35 2500% 140 100,00%
trabajo
Dimension 4: 0 0 0 0 0 0
Medio Ambiente 0 000% 0 0,00% 45 3214% 73 52,14% 22 15,71% 140 100,00%
Dimension 5:
Satisfaccibnen 0 0,000 0 0,000 29 20,71% 80 57,14% 31 22,14% 140 100,00%
el trabajo
Dimension 6:
Identidady Auto 0 0,000 4 2,86% 39 27,86% 72 51,43% 25 17,86% 140 100,00%
estima laboral
Variable 1:
Calidaddevida 0 0,000 0 0,00% 32 22,86% 85 60,71% 23 16,43% 140 100,00%
laboral
Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT
Figura 1
Resultado de la variable Calidad de vida laboral
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Participacion Equidad Alineacién Medio Satisfaccién Identidady Calidad de
y Control  Econdémica en el trabajo Ambiente en el trabajo Auto estima vida laboral

B Totalmente en desacuerdo

B Totalmente de acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

M En desacuerdo

De acuerdo

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

laboral
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4.3.1.2.Analisis por dimensiones

4.3.1.2.1. Dimension 1: Participacion y control

La dimension Participacion y control fue evaluada a partir de tres
indicadores: informacion, contenido y asunto, y nivel de participacion y control.
Esta dimension permite conocer la percepcion que tienen los trabajadores sobre el
acceso a la informacion, la claridad en las responsabilidades asignadas y las
posibilidades de participacion en la toma de decisiones dentro de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental.

A nivel general, la dimension Participacion y control tiene como resultado
que el 45% de los trabajadores indicé estar de acuerdo con los aspectos evaluados,
mientras que el 28,57% expresé una posicion neutral y el 22,14% manifestd estar
totalmente de acuerdo. Este resultado explica que la percepcion respecto a la
participacion y control dentro de la gerencia se considera mayormente favorable

entre los trabajadores.

En el indicador Informacion, el 47,86% de los trabajadores respondié estar
de acuerdo con la forma en que se difunde la informacion en la gerencia, mientras
que el 25% expresd estar totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que
existe una percepcioén positiva en cuanto al acceso y la difusion de la informacion
interna. Respecto al indicador Contenido y asunto, el 44,29% de los trabajadores
manifesto estar de acuerdo con la asignacion de responsabilidades y la justificacion
de las funciones que realiza, mientras que el 29,29% expresé estar totalmente de
acuerdo. Esto indica que los trabajadores perciben coherencia entre las funciones

que desempefian y la remuneracién que reciben.

En cuanto al indicador Nivel de participacion y control, el 46,43% de los
trabajadores indico estar de acuerdo con la estructura interna que permite la

participacion en la toma de decisiones, mientras que el 20% manifestd estar
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totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que los trabajadores valoran la
existencia de mecanismos que les permiten tener cierto nivel de participacion en los

procesos que se desarrollan dentro de la gerencia.

Tabla 4
Resultado de la dimension: Participacion y control

Totalmente Ni de acuerdo

en En ni en De acuerdo Totalmente Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
n % n % n % n % n % n %

Informacion 2 143% 10 7,14% 26 1857% 67 47,86% 35 2500% 140 100,00%
Cogéﬁrr‘]'t‘éoy 0 000% 7 500% 30 2143% 62 4429% 41 29,29% 140 100,00%
Nivel de
participaciony 0  0,00% 22 1571% 25 17,86% 65 4643% 28 20,00% 140 100,00%
control

Dimension 1:

Participaciny 0 0,00% 6 429% 40 2857% 63 4500% 31 22,14% 140 100,00%
Control

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

Figura 2

Resultado de la dimension: Participacion y control
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4.3.1.2.2. Dimension 2: Equidad econdmica

La dimension Equidad econdémica fue evaluada en funcion de un dnico
indicador denominado beneficios y retorno econdmico. Esta dimension permite
conocer la percepcion de los trabajadores respecto a la distribucion de los beneficios
y las condiciones fisicas del lugar de trabajo dentro de la Gerencia Regional de

Recursos Naturales y Gestion Ambiental.

A nivel general, la dimension Equidad econdmica tiene como resultado que
el 54,29% de los trabajadores indicé estar de acuerdo con los aspectos evaluados,
mientras que el 22,14% manifesto estar totalmente de acuerdo y el 19,29% expreso
una posicion neutral. Estos resultados explican que existe una percepcion
mayormente favorable en relacién con la distribucién equitativa de los beneficios y

las condiciones que ofrece el espacio laboral.

En el indicador Beneficios y retorno econémico, el 54,29% de los
trabajadores indicO estar de acuerdo con la forma en que se distribuyen los
beneficios y los recursos en la gerencia, mientras que el 22,14% expreso estar
totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que la mayor frecuencia percibe
que las condiciones fisicas y los beneficios econémicos dentro del lugar de trabajo

son adecuadas.
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Tabla b
Resultado de la dimension: Equidad econémica
Totalmente En Ni de _acuerdo Totalmente
en desacuerdo ni en De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo
n % n % n % n % n % n %
Beneficios y
retorno 0 000% 6 429% 27 1929% 76 54,29% 31 22,14% 140 100,00%
econémico
Dimension 2:

Equidad 0 000% 6 429% 27 19,29% 76 54,29% 31 22,14% 140 100,00%
Econdmica
Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

Figura 3
Resultado de la dimension: Equidad econémica
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4.3.1.2.3. Dimension 3: Alienacion en el trabajo

La dimension Alienacién en el trabajo fue evaluada en funcién de tres
indicadores: sentimientos de importancia o falta de poder, aislamiento social y
ausencia de significado. Esta dimension permite conocer la percepcion que tienen
los trabajadores sobre su integracion, el reconocimiento de su importancia en la
organizacion y la relevancia que le atribuyen a sus funciones dentro de la Gerencia

Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental.

A nivel general, la dimension Alienacion en el trabajo tiene como resultado
que el 48,57% de los trabajadores manifestd estar de acuerdo con los aspectos
evaluados, mientras que el 25% expreso estar totalmente de acuerdo y el 26,43%
indicd una posicion neutral. Estos resultados explican que la percepcion respecto a
la alineacién de los trabajadores con sus funciones y el ambiente laboral es

favorable en la gerencia.

En el indicador Sentimientos de importancia o falta de poder, el 40,71% de
los trabajadores indicé estar de acuerdo con el reconocimiento de la importancia de
sus funciones y la influencia que tienen en la organizacion, mientras que el 20,71%
manifestd estar totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que los
trabajadores se perciben mayormente como parte activa de la institucion y
consideran que su trabajo es valorado.

Respecto al indicador Aislamiento social, el 47,86% de los trabajadores
expreso estar de acuerdo con la existencia de relaciones sociales adecuadas dentro
de la gerencia, mientras que el 20,71% manifesté estar totalmente de acuerdo. Estos
resultados indican que los trabajadores perciben un ambiente de integracion y

comunicacion que favorece su participacion dentro del equipo de trabajo.

En cuanto al indicador Ausencia de significado, el 46,43% de los

trabajadores indicé estar de acuerdo con la relevancia y el sentido que encuentran
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en las actividades que desempefian, mientras que el 34,29% manifestd estar
totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que existe una percepcion positiva
en cuanto a la importancia y la contribucion que los trabajadores atribuyen a su

labor dentro de la gerencia.

Tabla 6
Resultado de la dimension: Alienacion en el trabajo
Totalmente En Ni de acuerdo Totalmente
en desacuerdo ni en De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo
n % n % n % n % n % n %

Sentimientos de
importanciao 2 143% 2 143% 50 3571% 57 40,71% 29 20,71% 140 100,00%
falta de poder
Aislamiento
Social
Ausencia de
significado
Dimension 3:
Alineacionenel 0 0,000 0 0,000 37 26,43% 68 4857% 35 2500% 140 100,00%
trabajo
Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

0 000% 5 357% 39 2786% 67 47,86% 29 20,71% 140 100,00%

0 000% 0 000% 27 1929% 65 4643% 48 34,29% 140 100,00%

Figura 4
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4.3.1.2.4. Dimensioén 4: Medio ambiente

La dimension Medio ambiente fue evaluada en funcion de dos indicadores:
percepcion ambiental y salud ocupacional. Esta dimension permite conocer cémo
perciben los trabajadores las condiciones fisicas del entorno laboral, asi como los
aspectos relacionados con la salud y seguridad en la Gerencia Regional de Recursos

Naturales y Gestion Ambiental.

A nivel general, la dimensién Medio ambiente tiene como resultado que el
52,14% de los trabajadores indicé estar de acuerdo con los aspectos evaluados,
mientras que el 32,14% manifestd una posicion neutral y el 15,71% expreso estar
totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que existe una percepcion
favorable respecto a las condiciones ambientales y de salud en el entorno laboral de

la gerencia.

En el indicador Percepcién ambiental, el 49,29% de los trabajadores indico
estar de acuerdo con las condiciones de iluminacidn, temperatura, areas de descanso
y motivacion dentro de la gerencia, mientras que el 17,86% manifesto estar
totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que los trabajadores consideran
que el ambiente fisico de trabajo favorece en términos generales su comodidad y

desempefio.

Respecto al indicador Salud ocupacional, el 61,43% de los trabajadores
manifesto estar de acuerdo con las condiciones de salud y bienestar en el lugar de
trabajo, mientras que el 15% expreso estar totalmente de acuerdo. Estos resultados
indican que los trabajadores perciben de manera positiva las condiciones laborales

relacionadas con su salud y la valoracion de su trabajo dentro de la gerencia.
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Tabla 7
Resultado de la dimension: Medio ambiente
Totalmente En Ni de _acuerdo Totalmente
en desacuerdo ni en De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo
n % n % n % n % n % n %
Percepcion — n 000% 0 000% 46 3286% 69 4929% 25 17,86% 140 100,00%
ambiental
Salu_d 0 000% 11 7,86% 22 1571% 86 61,43% 21 1500% 140 100,00%
Ocupacional
Dimension 4:

Medio 0 000% 0 0,00% 45 3214% 73 52,14% 22 1571% 140 100,00%
Ambiente

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

Figura 5
Resultado de la dimension: Medio ambiente
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4.3.1.2.5. Dimension 5: Satisfaccion en el trabajo

La dimension Satisfaccion en el trabajo fue evaluada en funcion de seis
indicadores: oportunidades de desarrollo en la organizacién, reconocimiento, logro,
caracteristicas del trabajo, supervision y sueldos y salarios. Esta dimension permite
conocer la percepcion de los trabajadores sobre su nivel de satisfaccion en relacion
con el desarrollo profesional, la valoracion de su trabajo, las condiciones laborales
y las compensaciones recibidas dentro de la Gerencia Regional de Recursos

Naturales y Gestion Ambiental.

Anivel general, la dimensidon Satisfaccion en el trabajo tiene como resultado
que el 57,14% de los trabajadores indicd estar de acuerdo con los aspectos
evaluados, mientras que el 22,14% manifesto estar totalmente de acuerdo y el
20,71% expresO una posicion neutral. Estos resultados explican que existe una
percepcion favorable en relacion con los niveles de satisfaccion que experimentan

los trabajadores en su espacio laboral.

En el indicador Oportunidades de desarrollo en la organizacion, el 50% de
los trabajadores manifest6 estar de acuerdo con las oportunidades que tienen para
su desarrollo profesional dentro de la gerencia, mientras que el 25% expreso estar
totalmente de acuerdo. Estos resultados indican que los trabajadores perciben que
existen oportunidades para mejorar sus competencias y progresar en su ambito

laboral.

Respecto al indicador Reconocimiento, el 53,57% de los trabajadores
manifestd estar de acuerdo con la valoracion que recibe su trabajo, mientras que el
25,71% expreso estar totalmente de acuerdo. Esto explica que los trabajadores se
sienten mayormente reconocidos y valorados por las funciones que desempefian en

la gerencia.
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En el indicador Logro, el 54,29% de los trabajadores manifesto estar de
acuerdo con la percepcion de logro y aprobacion de sus actividades laborales,
mientras que el 20,71% expresd estar totalmente de acuerdo. Estos resultados
explican que los trabajadores consideran que los esfuerzos y resultados que

alcanzan dentro de la gerencia son apreciados y aprobados.

En cuanto al indicador Caracteristicas del trabajo, el 50,71% de los
trabajadores indico estar de acuerdo con la complejidad y los beneficios que ofrece
su puesto, mientras que el 27,86% expreso estar totalmente de acuerdo. Esto explica
que los trabajadores perciben que sus funciones son adecuadas y que las

condiciones laborales que se les ofrecen resultan satisfactorias.

En el indicador Supervision, el 51,43% de los trabajadores indicd estar de
acuerdo con la conducta y el acompafiamiento de sus superiores inmediatos,
mientras que el 20% expreso estar totalmente de acuerdo. Estos resultados indican
que los trabajadores consideran que las acciones de sus jefes contribuyen a generar

un ambiente laboral adecuado.

Respecto al indicador Sueldos y salarios, el 44,29% de los trabajadores
manifesto estar de acuerdo con las compensaciones econdmicas y las condiciones
laborales recibidas, mientras que el 25,71% expresé estar totalmente de acuerdo.
Estos resultados explican que la percepcion de los trabajadores sobre sus salarios y

condiciones laborales es positiva dentro de la gerencia.
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Tabla 8
Resultado de la dimension: Satisfaccion en el trabajo
Totalmente En Ni de_ Totalmente
en desacuerdo acuerdo nien De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo
n % n % n % n % n % n %
Oportunidades de
desarrolloenla 0 0,000 1 0,71% 34 2429% 70 50,0006 35 25,00% 140 100,00%
organizacion
Reconocimiento 0 0,000 5 357% 24 17,14% 75 5357% 36 25,71% 140 100,00%
Logro 2 143% 4 286% 29 20,71% 76 54,29% 29 20,71% 140 100,00%
Cara?f;l'fgj'gas 0 000% 0 000% 30 21,43% 71 5071% 39 27.86% 140 100,00%
Supervision 2 143% 2 143% 36 2571% 72 51,43% 28 20,00% 140 100,00%
Sueldosy salarios 0 0,006 1 0,71% 41 29,29% 62 4429% 36 25,71% 140 100,00%
Dimension 5:
Satisfaccionenel 0 0,000 0 0,0000 29 20,71% 80 57,14% 31 22,14% 140 100,00%
trabajo
Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT
Figura 6
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4.3.1.2.6. Dimension 6: Identidad y autoestima laboral

La dimension Identidad y autoestima laboral fue evaluada en funcion de dos
indicadores: identidad organizacional e identidad y autoestima laboral. Esta
dimension permite conocer la percepcion que tienen los trabajadores sobre su
sentido de pertenencia, la claridad en su futuro dentro de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestion Ambiental, asi como el reconocimiento y la

valoracion personal que experimentan en su entorno laboral.

A nivel general, la dimension Identidad y autoestima laboral tiene como
resultado que el 51,43% de los trabajadores indicé estar de acuerdo con los aspectos
evaluados, mientras que el 27,86% expresd una posicion neutral y el 17,86%
manifestd estar totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que la percepcion
de los trabajadores sobre su identificacion con la gerencia y su valoracion personal

en el trabajo es mayormente favorable.

En el indicador Identidad organizacional, el 41,43% de los trabajadores
manifesto estar de acuerdo con su nivel de identificacion y pertenencia a la gerencia,
mientras que el 17,86% expresd estar totalmente de acuerdo. Estos resultados
explican que los trabajadores se sienten parte de la institucién y perciben que existe

un entorno que favorece su permanencia y desarrollo.

Respecto al indicador Identidad y autoestima laboral, el 40,71% de los
trabajadores indico estar de acuerdo con la importancia y el reconocimiento que
reciben por las actividades que realizan, mientras que el 26,43% expresé estar
totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que los trabajadores se perciben
valorados dentro de su entorno laboral, lo que contribuye a su bienestar y

satisfaccion personal.
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Tabla 9
Resultado de la dimension: Identidad y autoestima laboral
Totalmente En Ni de_ Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni en De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo
n % n % n % n % n % n %
|dentidad 4 286% 3 214% 50 3571% 58 4143% 25 17,86% 140 100,00%
Organizacional o070 0 270 0 o070 i
dentidadyauto 5000 5 14306 44 3143% 57 40,71% 37 2643% 140 100,00%
estima laboral
Dimension 6:

Identidady Auto 0 0,006 4 2,86% 39 27,86% 72 51,43% 25 17,86% 140 100,00%
estima laboral
Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

Figura7
Resultado de la dimension: Identidad y autoestima laboral
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4.3.2. Resultados de la variable Compromiso laboral

4.3.2.1.Andlisis general

La variable Compromiso laboral fue evaluada en funcion de tres
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo. Esta variable permite conocer el nivel de vinculacidn, pertenencia,
responsabilidad y permanencia que los trabajadores manifiestan hacia la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental, considerando tanto factores
emocionales como de obligacion y estabilidad.

A nivel general, la variable Compromiso laboral tiene como resultado que
el 40,71% de los trabajadores indicé estar de acuerdo con los aspectos evaluados,
mientras que el 29,29% manifestd estar totalmente de acuerdo y el 29,29% expresd
una posicion neutral. Estos resultados explican que existe una percepcion favorable
respecto al compromiso que los trabajadores mantienen con la gerencia en

diferentes ambitos.

En la dimension Compromiso afectivo, el 43,57% de los trabajadores
manifestd estar de acuerdo con su nivel de identificacion emocional y sentido de
pertenencia hacia la gerencia, mientras que el 30% expresO estar totalmente de
acuerdo. Estos resultados indican que los trabajadores tienen una percepcion
positiva sobre el vinculo emocional que los une a la institucion. Respecto a la
dimensién Compromiso de continuidad, el 47,86% de los trabajadores manifesto
estar de acuerdo con los factores que los motivan a permanecer en la gerencia, como
los beneficios y la estabilidad, mientras que el 35,71% expresd una posicion neutral.
Esto explica que los trabajadores reconocen elementos que los impulsan a continuar
en la organizacion, principalmente asociados a las condiciones laborales y la
seguridad en su entorno. En la dimension Compromiso normativo, el 44,29% de los
trabajadores manifesto estar de acuerdo con el compromiso ético y la obligacion

moral que perciben hacia la gerencia, mientras que el 27,14% expresd estar
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totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que existe una percepcion
favorable respecto a los lazos de lealtad, responsabilidad y compromiso ético que

los trabajadores mantienen con la institucion.

Tabla 10
Resultado de la variable Compromiso laboral

Totalmente Ni de acuerdo

en En ni en De acuerdo Totalmente Total
desacuerdo de acuerdo

desacuerdo desacuerdo

n % n % n % n % n % n %
Dimension 1:
Compromiso 0 000% 5 357% 32 2286% 61 4357% 42 30,00% 140 100,00%
afectivo
Dimension 2:

Compromisode 0 0,00% 4 286% 50 3571% 67 47,86% 19 1357% 140 100,00%
continuidad

Dimension 3:

Compromiso 0 000% O 0,000 40 2857% 62 4429% 38 27,14% 140 100,00%
normativo

Variable 2:

Compromiso 0 000% 1 0,71% 41 2929% 57 40,71% 41 29,29% 140 100,00%
laboral

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

Figura 8
Resultado de la variable Compromiso laboral
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4.3.2.2.Analisis por dimensiones

4.3.2.2.1. Dimension 1: Compromiso afectivo

La dimensiébn Compromiso afectivo fue evaluada en funcion de seis
indicadores: pertenencia a la organizacion, significado personal, confraternidad,
asimilacion de problemas, hablar a otros sobre la organizacion y felicidad en la
organizacion. Esta dimension permite conocer el grado de identificacion emocional,
sentido de pertenencia y la vinculacion afectiva que los trabajadores tienen con la
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental.

A nivel general, la dimensién Compromiso afectivo tiene como resultado
que el 43,57% de los trabajadores indicd estar de acuerdo con los aspectos
evaluados, mientras que el 30% expresé estar totalmente de acuerdo y el 22,86%
manifesto una posicion neutral. Estos resultados explican que existe una percepcion
mayormente favorable respecto al nivel de compromiso emocional que los

trabajadores tienen con la gerencia.

En el indicador Pertenencia a la organizacion, el 37,86% de los trabajadores
manifesto estar de acuerdo con el sentido de pertenencia que experimentan dentro
de la gerencia, mientras que el 28,57% expresé estar totalmente de acuerdo. Estos
resultados indican que los trabajadores se sienten identificados con la institucién y

valoran su integracion en la misma.

Respecto al indicador Significado personal, el 43,57% de los trabajadores
indicé estar de acuerdo con el significado personal que representa su pertenencia a
la gerencia, mientras que el 30% expreso estar totalmente de acuerdo. Esto explica
que la mayor frecuencia de los trabajadores encuentra un valor importante en su

relacion laboral con la institucion.
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En el indicador Confraternidad, el 41,43% de los trabajadores indicé estar
de acuerdo con el ambiente de fraternidad y cercania que perciben dentro de la
gerencia, mientras que el 26,43% manifestd estar totalmente de acuerdo. Estos
resultados explican que existe una percepcion favorable respecto a las relaciones

interpersonales en el entorno laboral.

En cuanto al indicador Asimilacion de problemas, el 50% de los
trabajadores manifestd estar de acuerdo con la percepcion de involucrarse en los
problemas de la gerencia como si fueran propios, mientras que el 23,57% expresé
estar totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que los trabajadores asumen

un compromiso emocional con los asuntos que afectan a la organizacion.

Respecto al indicador Hablar a otros sobre la organizacion, el 41,43% de los
trabajadores indico estar de acuerdo con la disposicion que tienen para hablar
positivamente de la gerencia a personas externas, mientras que el 22,86% manifestd
estar totalmente de acuerdo. Esto indica que los trabajadores tienen una percepcién

favorable al momento de referirse a la institucion.

Finalmente, en el indicador Felicidad en la organizacion, el 46,43% de los
trabajadores manifestd estar de acuerdo con la satisfaccion que les generaria
permanecer en la gerencia, mientras que el 22,86% expresd estar totalmente de
acuerdo. Estos resultados explican que la mayor frecuencia de los trabajadores
percibe de manera positiva la posibilidad de continuar su trayectoria laboral dentro

de la institucion.
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Tabla 11
Resultado de la dimension: Compromiso afectivo
Totalmente En Ni de _acuerdo Totalmente
en desacuerdo nien De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo
n % n % n % n % n % n %

Pertenencia a la
organizacion
Sg’e’:'s‘;')ﬁi‘lm 0 000% 3 214% 34 2429% 61 4357% 42 30,00% 140 100,00%
Confraternidad 0 0,00% 9 6,43% 36 2571% 58 41,43% 37 26,43% 140 100,00%
Asimilacionde 0000 g 57106 20 2071% 70 50,00% 33 2357% 140 100,00%
problemas
Hablar a otros
sobre la 3 214% 7 500% 40 2857% 58 41,43% 32 22,86% 140 100,00%
organizacion
Felicidad en la
organizacion
Dimension 1:
Compromiso 0 000% 5 357% 32 2286% 61 4357% 42 30,0000 140 100,00%
afectivo

0 000% O 000% 47 3357% 53 37,86% 40 2857% 140 100,00%

143% 8 571% 33 2357% 65 4643% 32 22,86% 140 100,00%

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

Figura 9
Resultado de la dimension: Compromiso afectivo
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B Totalmente de acuerdo

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT
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4.3.2.2.2. Dimension 2: Compromiso de continuidad

La dimension Compromiso de continuidad fue evaluada en funcién de seis
indicadores: sueldo y prestaciones, posibilidad de dejar la organizacién, dificultad
de encontrar trabajo afuera, dureza para dejar ahora mismo la organizacion, trabajo
por satisfaccion e interrupcion de cosas en la vida. Esta dimensidn permite conocer
la percepcion de los trabajadores sobre los factores que los motivan a permanecer
en la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental, considerando
tanto los beneficios obtenidos como las dificultades que implicaria dejar la

organizacion.

A nivel general, la dimensién Compromiso de continuidad tiene como
resultado que el 47,86% de los trabajadores indicé estar de acuerdo con los aspectos
evaluados, mientras que el 35,71% manifestd una posicion neutral y el 13,57%
expreso estar totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que los trabajadores
perciben mayormente que existen factores que los motivan a permanecer en la
organizacion, relacionados tanto a los beneficios laborales como a las dificultades

externas.

En el indicador Sueldo y prestaciones, el 36,43% de los trabajadores
manifestd estar de acuerdo con la relevancia de los beneficios recibidos como
motivo para continuar en la gerencia, mientras que el 42,14% expresé una posicion
neutral. Estos resultados indican que existe una percepcién moderadamente
favorable respecto a los beneficios y su influencia en la decision de permanecer en

la institucion.

Respecto al indicador Posibilidad de dejar la organizacion, el 32,14% de los
trabajadores indicd estar de acuerdo con la dificultad que tendrian para dejar la
gerencia, mientras que el 42,14% manifesto una posicion neutral. Esto explica que
los trabajadores mayormente perciben limitadas las opciones de encontrar otro

empleo con condiciones similares.
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En el indicador Dificultad de encontrar trabajo afuera, el 37,86% de los
trabajadores manifestd estar de acuerdo con las dificultades que implicaria
conseguir un empleo en otro lugar, mientras que el 32,14% expresé una posicion
neutral. Estos resultados explican que los trabajadores valoran la estabilidad que
tienen en la gerencia frente a las posibilidades del mercado laboral externo.

En cuanto al indicador Dureza para dejar anora mismo la organizacion, el
42,14% de los trabajadores indicd estar de acuerdo con lo dificil que seria
abandonar su puesto actualmente, mientras que el 27,86% manifesto una posicion
neutral. Esto indica que existe una percepcion favorable sobre la permanencia en la

gerencia debido a vinculos laborales o personales.

Respecto al indicador Trabajo por satisfaccion, el 42,86% de los
trabajadores expresO estar de acuerdo con que su permanencia en la gerencia
responde mas a una satisfaccion personal que a una necesidad econémica, mientras
que el 26,43% manifestd una posicion neutral. Estos resultados explican que la
mayor frecuencia de los trabajadores encuentra motivaciones personales que los

Ilevan a permanecer en la institucion.

Finalmente, en el indicador Interrupcion de cosas en la vida, el 44,29% de
los trabajadores indicé estar de acuerdo con que dejar la gerencia implicaria una
alteracion en aspectos personales o familiares, mientras que el 31,43% manifesto
una posicion neutral. Estos resultados explican que los trabajadores perciben que
su permanencia en la organizacion esta vinculada a su estabilidad personal y

familiar.
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Resultado de la dimension: Compromiso de continuidad
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Totalmente En Ni de _acuerdo Totalmente
en desacuerdo ni en De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo
n % n % n % n % n % n %
Sueldo y 0 0 0 0 0 0
prestaciones 2 143% 11 7,86% 59 42,14% 51 36,43% 17 12,14% 140 100,00%
Posibilidad de
dejar la 0 0,000 14 10,00% 59 42,14% 45 32,14% 22 15,71% 140 100,00%
organizacion
Dificultad de
encontrar 2 143% 18 12,86% 45 32,14% 53 37,86% 22 15,71% 140 100,00%
trabajo afuera
Dureza para
dﬁ{fmg?;a 0 000% 19 1357% 39 27,86% 59 4214% 23 1643% 140 100,00%
organizacion
Trabqjopor o s5700 13 92006 37 2643% 60 42,86% 25 17,86% 140 100,00%
satisfaccion
Interrupcion de 0 0 0 0 0 0
cosas en la vida 0 0,00% 7 500% 44 3143% 62 4429% 27 19,29% 140 100,00%
Dimension 2:
Compromisode 0 0,00% 4 286% 50 3571% 67 47,86% 19 13,57% 140 100,00%
continuidad
Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT
Figura 10
Resultado de la dimension: Compromiso de continuidad
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Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT
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4.3.2.2.3. Dimensién 3: Compromiso normativo

La dimension Compromiso normativo fue evaluada en funcion de seis
indicadores: obligacion moral, no es correcto dejar la organizacion, culpabilidad,
obligaciones con el personal, lealtad y deuda con la organizacion. Esta dimension
permite conocer el nivel de compromiso que los trabajadores sienten hacia la
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental, basado en la

obligacion moral, los lazos de lealtad y la percepcion de deuda con la institucion.

A nivel general, la dimension Compromiso normativo tiene como resultado
que el 44,29% de los trabajadores indicd estar de acuerdo con los aspectos
evaluados, mientras que el 27,14% manifestd estar totalmente de acuerdo y el
28,57% expresd una posicion neutral. Estos resultados explican que existe una
percepcion mayormente favorable respecto a la obligacion moral y el compromiso

ético que los trabajadores mantienen con la gerencia.

En el indicador Obligacion moral, el 42,86% de los trabajadores manifestd
estar de acuerdo con la obligacion moral que sienten de permanecer en la
organizacion, mientras que el 20% expresO estar totalmente de acuerdo. Estos
resultados indican que los trabajadores perciben un sentido de compromiso que va

mas alla de los beneficios econdmicos o personales.

Respecto al indicador No es correcto dejar la organizacion, el 39,29% de los
trabajadores manifesto estar de acuerdo con la idea de que no es correcto abandonar
la gerencia, mientras que el 25% expresd estar totalmente de acuerdo. Estos
resultados explican que los trabajadores perciben un fuerte vinculo ético que los

motiva a mantenerse en la institucién.

En el indicador Culpabilidad, el 42,86% de los trabajadores indico estar de
acuerdo con que sentirian culpabilidad si dejaran la organizacion, mientras que el

21,43% expreso estar totalmente de acuerdo. Esto explica que los trabajadores
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valoran lo que la gerencia les ha brindado y perciben que su salida generaria un

sentimiento de inconformidad personal.

En cuanto al indicador Obligaciones con el personal, el 40% de los
trabajadores manifestd estar de acuerdo con que su permanencia esta relacionada
con los lazos y responsabilidades que tienen con sus comparieros, mientras que el
23,57% expreso estar totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que los

trabajadores reconocen un compromiso con sus colegas y el equipo de trabajo.

Respecto al indicador Lealtad, el 48,57% de los trabajadores manifesté estar
de acuerdo con la lealtad que sienten hacia la gerencia, mientras que el 27,86%
expreso estar totalmente de acuerdo. Esto indica que los trabajadores valoran su

relacion con la institucion y se sienten comprometidos a mantenerse en ella.

Finalmente, en el indicador Deuda con la organizacién, el 46,43% de los
trabajadores indico estar de acuerdo con que sienten una deuda con la gerencia por
las oportunidades o beneficios recibidos, mientras que el 27,86% expresd estar
totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que existe una percepcion
favorable respecto al compromiso moral y la gratitud que los trabajadores tienen

hacia la institucion.
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Tabla 13
Resultado de la dimension: Compromiso normativo
Totalmente En Ni de _acuerdo Totalmente
en desacuerdo ni en De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo
n % n % n % n % n % n %
Ob['T']gfgl'O” 1 071% 4 286% 47 3357% 60 42,86% 28 20,00% 140 100,00%

No es correcto
dejar la 0 000% 3 214% 47 3357% 55 39,29% 35 25,00% 140 100,00%
organizacion

Culpabilidad 0 0,00% 3 214% 47 3357% 60 42,86% 30 2143% 140 100,00%
Obligaciones 5000 g 57106 43 3071% 56 40,00% 33 2357% 140 100,00%
con el personal

Lealtad 0 000% 0 000% 33 2357% 68 4857% 39 27,86% 140 100,00%
Deuda con la 0 0 0 0 0 0
organizacion O 000% 2 143% 34 2420% 65 4643% 39 27.86% 140 100,00%
Dimension 3:

Compromiso 0 0,006 0 0,006 40 2857% 62 44,29% 38 27,14% 140 100,00%
normativo

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

Figura 11
Resultado de la dimension: Compromiso normativo
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H Ni de acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT
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4.4.Prueba estadistica

Para comprobar las hipotesis de investigacion se aplicd la prueba de
correlacion de Rho-Spearman. Esta decision se justifico en los resultados obtenidos
mediante la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, la cual se utiliz6 para
determinar si las variables Calidad de vida laboral y Compromiso laboral

presentaban una distribucion normal.

Los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov indican que para la
variable Calidad de vida laboral se obtuvo un valor de significancia de 0,000,
mientras que para la variable Compromiso laboral el valor de significancia también
fue de 0,000. Ambos valores son inferiores al nivel de significancia de 0,05, lo que
demuestra que ninguna de las dos variables presenta una distribucion normal. Por
tanto, debido a la ausencia de normalidad en los datos, se opto por aplicar la prueba
de Rho-Spearman, ya que es una técnica no paramétrica adecuada para analizar la
relacion entre dos variables cuando no se cumple el supuesto de normalidad. Esta
prueba permite identificar si existe una relacion estadisticamente significativa entre
la Calidad de vida laboral y el Compromiso laboral de los trabajadores de la
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental, lo que permitio

validar las hipétesis planteadas en la investigacion.

Tabla 14

Prueba de distribucion normal de Kolgomorov-Smirnov

Variable 1: Calidad de Variable 2:
vida laboral Compromiso laboral

N 140 140
Parametros Media 3,94 3,99
normales®P Desv. Desviacion 0,626 0,786
Maximas diferencias  Absoluta 0,312 0,207
extremas Positivo 0,295 0,200

Negativo -0,312 -0,207
Estadistico de prueba 0,312 0,207
Valor de significancia 0,000 0,000

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT
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4.5.Comprobacion de hipdtesis

4.5.1. Prueba de hipotesis general

La hipotesis general indica:

HO: La calidad de vida en el trabajo no tiene una relacion significativa con
el compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

H1: La calidad de vida en el trabajo tiene una relacion significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos

Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

El resultado de la correlacion es:

Tabla 15

Correlacion de Rho-Spearman para la comprobacién de hipétesis general

Variable 2:
Compromiso laboral

Coeficiente de

- 0,542
) ) correlacion
Variable 1: Calidad de
Rho de Spearman vida laboral
Valor de significancia 0,000
N 140

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

De acuerdo al resultado se tiene un valor de significancia de 0,000, el cual
es menor a 0,05, por lo cual se decide rechazar la hipétesis nula y se aprueba la
hipétesis alterna, lo que permite afirmar que la calidad de vida en el trabajo tiene
una relacion significativa con el compromiso laboral de los trabajadores. Asi
tambien, el coeficiente de 0,542 indica que la relacion es positiva y de nivel

moderada.
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4.5.2. Prueba de hipdtesis especificas

4.5.2.1.Prueba de hipétesis especifica 1

La primera hipdtesis especifica plantea:

HO: La participacién y control no tienen una relacion significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

H1: La participacion y control tienen una relacion significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos

Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

El resultado de la correlacion es:

Tabla 16
Correlacion de Rho-Spearman para la comprobacién de hipétesis especifica 1

Variable 2:
Compromiso laboral

Coeficiente de

Di o correlacion 0,679

Rho de Spearman P;:Tt]ii?s;c::?én contol
P y Valor de significancia 0,000
N 140

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

De acuerdo a los resultados obtenidos se tiene un valor de significancia de
0,000, siendo este inferior al nivel de 0,05, lo que permite rechazar la hipétesis nula
y aceptar la hipotesis alterna, confirmando que la participacion y control tienen una
relacion significativa con el compromiso laboral de los trabajadores. Ademas, el
coeficiente de correlacion de 0,679 indica que la relacion es positiva y de nivel

moderadamente alta.
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4.5.2.2.Prueba de hipotesis especifica 2

La segunda hipdtesis especifica plantea:

HO: La equidad econdémica no tiene una relacion significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

H1: La equidad economica tiene una relacion significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

El resultado de la correlacion es:

Tabla 17

Correlacion de Rho-Spearman para la comprobacidn de hipotesis especifica 2

Variable 2:
Compromiso laboral

Coeficiente de

i0 0,453
Di i6n- Equidad correlacion
Valor de significancia 0,000
N 140

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

En funcion de los resultados se tiene un valor de significancia de 0,000, el
cual es menor a 0,05, lo que permite rechazar la hipétesis nula y aprobar la hipotesis
alterna, confirmando que la equidad econémica tiene una relacion significativa con
el compromiso laboral de los trabajadores. Asimismo, el coeficiente de correlacion

de 0,453 indica que la relacion es positiva y de nivel moderado.
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4.5.2.3.Prueba de hipotesis especifica 3

La tercera hipdtesis especifica plantea:

HO: La alienacion al trabajo no tiene una relacion significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

H1: La alienacion al trabajo tiene una relacion significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos

Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

El resultado de la correlacion es:

Tabla 18

Correlacion de Rho-Spearman para la comprobacién de hipotesis especifica 3

Variable 2:
Compromiso laboral

Coeficiente de

i 0,481
: ion: Ali .. correlacion
Rho de Spearman ;)Iltr?aet;glgn. Alienacion
! Valor de significancia 0,000
N 140

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

Segun los resultados obtenidos, se tiene un valor de significancia de 0,000,
el cual es inferior a 0,05, lo que permite rechazar la hip6tesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, confirmando que la alienacién al trabajo tiene una relacion
significativa con el compromiso laboral de los trabajadores. Ademas, el coeficiente

de correlacion de 0,481 indica que la relacion es positiva y de nivel moderado.
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4.5.2.4.Prueba de hipdtesis especifica 4

La cuarta hipotesis especifica plantea:

HO: ElI medio ambiente no tiene una relacién significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

H1: El medio ambiente tiene una relacion significativa con el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion

Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

El resultado de la correlacion es:

Tabla 19

Correlacion de Rho-Spearman para la comprobacion de hipotesis especifica 4

Variable 2:
Compromiso laboral

Coeficiente de

- 0,511
. i6n: Medi correlacion
Rho de Spearman Er;]rgieennstfn. Medio
Valor de significancia 0,000
N 140

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

Los resultados obtenidos indican un valor de significancia de 0,000, el cual
es menor al nivel de 0,05, lo que permite rechazar la hip6tesis nula y aprobar la
hipdtesis alterna, demostrando que el medio ambiente tiene una relacion
significativa con el compromiso laboral de los trabajadores. Asi también, el
coeficiente de correlacion de 0,511 indica que la relacion es positiva y de nivel
moderado.
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4.5.2.5.Prueba de hipotesis especifica 5

La quinta hipotesis especifica plantea:

HO: La satisfaccion en el trabajo no tiene una relacion significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

H1: La satisfaccion en el trabajo tiene una relacion significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

El resultado de la correlacion es:

Tabla 20

Correlacion de Rho-Spearman para la comprobacién de hipotesis especifica 5

Variable 2:
Compromiso laboral

Coeficiente de

) ) y 0,499
Dimensién: correlacion
Rho de Spearman Satisfaccion en el
trabajo Valor de significancia 0,000
N 140

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

De acuerdo con los resultados, se tiene un valor de significancia de 0,000,
el cual es menor a 0,05, por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, confirmando que la satisfaccion en el trabajo tiene una relacién
significativa con el compromiso laboral de los trabajadores. Ademas, el coeficiente

de correlacion de 0,499 indica que la relacién es positiva y de nivel moderado.
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4.5.2.6.Prueba de hipotesis especifica 6

La primera sexta especifica plantea:

HO: La identidad y autoestima laboral no tienen una relacion significativa
con el compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

H1: La identidad y autoestima laboral tienen una relacion significativa con
el compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024.

El resultado de la correlacion es:

Tabla 21

Correlacion de Rho-Spearman para la comprobacién de hipotesis especifica 6

Variable 2:
Compromiso laboral

Coeficiente de

i 0,578
) » ) correlacion
Dimension: ldentidad
Rho de Spearman autoestima laboral
y Valor de significancia 0,000
N 140

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la GRRNYGA-GRT

Segun los resultados obtenidos, se tiene un valor de significancia de 0,000,
el cual es menor a 0,05, lo que permite rechazar la hip6tesis nula y aprobar la
hipotesis alterna, confirmando que la identidad y autoestima laboral tienen una
relacién significativa con el compromiso laboral de los trabajadores. Asi también,
el coeficiente de correlacién de 0,578 indica que la relacién es positiva y de nivel

moderadamente alta, lo que explica que a mayor identidad y autoestima laboral.
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4.6.Discusion de resultados

La variable Calidad de vida laboral fue evaluada a partir de seis
dimensiones: participacion y control, equidad econémica, alineacion en el trabajo,
medio ambiente, satisfaccion en el trabajo e identidad y autoestima laboral. A nivel
general, el 60,71% de los trabajadores indico estar de acuerdo con las condiciones
de calidad de vida laboral dentro de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental, mientras que el 22,86% expresd una posicion neutral y el
16,43% manifestd estar totalmente de acuerdo. Estos resultados explican que la
percepcion de los trabajadores respecto a los aspectos que conforman su bienestar
en el entorno laboral es mayormente positiva. Destacan la dimension satisfaccion
en el trabajo, con un 57,14% de acuerdo y un 22,14% de total acuerdo, asi como la
dimension alineacion en el trabajo, donde el 48,57% se mostr6 de acuerdo y el 25%
totalmente de acuerdo, lo que permite explicar que las condiciones de satisfaccion
y sentido en las funciones que realizan tienen una valoracion positiva en la

institucion.

Por su parte, la variable Compromiso laboral fue evaluada considerando tres
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo. Los resultados muestran que el 40,71% de los trabajadores indic estar
de acuerdo con los niveles de compromiso laboral, el 29,29% manifesto estar
totalmente de acuerdo y el 29,29% expresé una posicion neutral. Estos resultados
explican que los trabajadores perciben de manera positiva su vinculacion y
permanencia en la gerencia, destacando el compromiso afectivo con un 43,57% de
acuerdo y un 30% de total acuerdo, lo que indica que los trabajadores experimentan
sentimientos de pertenencia e identificacién con la institucion. Asi también, el
compromiso normativo alcanzd un 44,29% de acuerdo y un 27,14% de total
acuerdo, lo que indica que los trabajadores valoran los lazos de lealtad y

responsabilidad hacia la organizacion.
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Los resultados de la prueba de Rho-Spearman permitieron comprobar que
existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el compromiso
laboral de los trabajadores, al obtenerse un valor de significancia de 0,000 y un
coeficiente de correlacién de 0,542, lo que indica una relacion positiva y de nivel
moderado. Asi también, se demostré que todas las dimensiones de la variable
calidad de vida laboral presentan una relacion significativa con el compromiso
laboral, siendo la dimension participacion y control la que obtuvo el coeficiente
mas alto, con un valor de 0,679, seguida de identidad y autoestima laboral con
0,578. Ademaés, la equidad econdmica presentd un coeficiente de 0,453, la
alineacion en el trabajo de 0,481, el medio ambiente de 0,511 y la satisfaccion en
el trabajo de 0,499. Estos resultados explican que una mayor percepcion de
bienestar, condiciones adecuadas y reconocimiento dentro del entorno laboral se

asocia a un mayor compromiso de los trabajadores con la institucion.

Estos resultados fueron comparados con los antecedentes del estudio. De
esta manera, a nivel internacional, los resultados obtenidos en la presente
investigacion permiten establecer similitudes con lo encontrado por Alnagbi et al.
(2025), realizado en los Emiratos Arabes Unidos, demostrd una relacion positiva
entre el compromiso laboral y el desempefio individual, encontrando que dicha
relacién se ve mediada por el equilibrio entre la vida laboral y personal. A pesar
que el contexto cultural y econdmico difiere, se coincide en que el compromiso
laboral impacta significativamente en el rendimiento, lo cual reafirma la necesidad
de generar condiciones que promuevan el involucramiento activo de los
trabajadores para mejorar los resultados individuales. Ademas, en ambos estudios
se aborda al compromiso como una variable que afecta al rendimiento de forma

directa, y que también se entrelaza con otras dimensiones del bienestar laboral.

En cuanto a Mera y Padilla (2024), quienes determinaron que la calidad de
vida en el trabajo tiene una relacion significativamente positiva y directa con el
compromiso organizacional en la Empresa Neva-Ecuador S.A., al obtenerse un

coeficiente de 0,925. Si bien en el presente estudio el valor de correlacion es de
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0,542, lo que indica una relacion positiva de nivel moderado, ambos resultados
coinciden en que cuando los trabajadores perciben condiciones adecuadas en su
entorno laboral, el compromiso que demuestran hacia la organizacion tiende a
incrementarse. De igual manera, en ambos estudios se observa que existen aspectos
internos como el reconocimiento y la participacion que se relacionan directamente
con los niveles de compromiso, tal como lo confirman los resultados en la
dimensidn participacion y control, donde se obtuvo una correlacion de 0,679 en la

Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental.

En tanto, la investigacion de Corddn (2024), desarrollada en Guatemala en
el sector de embotelladoras de bebidas, establecio una fuerte influencia del
ambiente organizacional sobre la calidad de vida laboral, donde el 88% de los
trabajadores reconoci6 dicha relacion. Este hallazgo guarda correspondencia con
los resultados del presente estudio, ya que ambos denotan que un entorno
organizacional favorable es determinante para alcanzar una percepcion elevada de
bienestar en el trabajo. A pesar que el objeto de analisis especifico en la
investigacion de Cordon fue el clima organizacional, la conclusion central es
concordante con la perspectiva adoptada en esta tesis, donde la calidad de vida
laboral no puede analizarse de forma aislada, formando parte de un sistema de

relaciones organizacionales e institucionales que la configuran y condicionan.

Por otro lado, los resultados coinciden con lo reportado por Cerda et al. en
(2023), quienes demostraron en un hospital pdblico que existe una relacion
significativa y directa entre la calidad de vida laboral y el compromiso con el
trabajo, al obtenerse un coeficiente de Spearman de 0,875 y un valor de p menor o
igual a 0,001. En este caso, el coeficiente obtenido en la presente investigacion fue
de 0,542, también con un valor de significancia de 0,000, lo que confirma la
existencia de dicha relacion. Ademas, en ambos estudios se identifica que los
trabajadores que perciben un mayor bienestar en su entorno laboral, sobre todo en
aspectos como la satisfaccion y el reconocimiento, presentan niveles mas elevados

de compromiso con la institucion, tal como lo muestran los resultados de la
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dimension satisfaccion en el trabajo, donde se demostro una correlacion de 0,499

en la presente investigacion.

Ademas, el estudio de Fuentes y Quezada (2022), realizado en Chile con
trabajadores de instituciones educativas, encontrd una fuerte relacién entre la
calidad de vida laboral, el clima organizacional y la participacion institucional, con
coeficientes de correlacion significativos (r = 0.83 entre calidad de vida y clima, r
= 0.77 entre calidad y participacion, y r = 0.93 entre clima y participacion). Estos
resultados sustentan lo identificado en la presente investigacion, en tanto permiten
comprender que la calidad de vida laboral se relaciona con factores individuales, y
con elementos organizacionales que interactlan entre si. La asociacion entre estas
variables, tanto en Chile como en el contexto peruano, denota que la intervencion
en cualquiera de ellas puede generar impactos positivos en las demas, por lo que las
estrategias de mejora deben ser sistémicas e integradas. Asi, se reafirma que la
calidad de vida laboral se posiciona como un eje articulador entre las condiciones

internas del entorno organizacional y los resultados del desempefio individual.

En cuanto a los antecedentes nacionales, los resultados de la presente
investigacion guardan similitud con lo reportado por Sedano (2023), quien en su
estudio en la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica encontr6 que existe
una relacion positiva y muy alta entre la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional, con un coeficiente de correlacion de 0,933 y un valor de
significancia de 0,000. En la presente investigacion, el valor de correlacién
obtenido fue de 0,542, también con un valor de significancia de 0,000, lo que
confirma la existencia de una relacion positiva entre ambas variables. A pesar que
el nivel de correlacion en este estudio es moderado, se mantiene la coincidencia con
el hallazgo de que a medida que los trabajadores perciben mejores condiciones en
su entorno laboral, el compromiso con la institucion se fortalece, lo que permite
explicar que este patron se presenta tanto en contextos municipales de Huancavelica
como en la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental de

Tacha.
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En tanto, respecto al trabajo de Benavides (2023), desarrollado en el
Hospital de la Region de Tumbes, registré también una relacion estadisticamente
significativa entre la calidad de vida laboral y el rendimiento del personal. La autora
identifico que més de la mitad de los trabajadores presentaban niveles medios de
calidad de vida laboral, mientras que los niveles altos alcanzaban un 32.5%. En
cuanto al desempefio, la mayoria de los trabajadores obtuvo resultados entre regular
y bueno, siendo escaso el grupo con desempefio excelente. El contraste mediante la
prueba de Chi-cuadrado arroj6 un valor p=0.002, demostrando una asociacion
significativa entre ambas variables. Estos resultados sustentan la conclusion de que
las condiciones en el entorno laboral inciden directamente en el nivel de desempefio
que pueden alcanzar los trabajadores, lo cual es congruente con los hallazgos
obtenidos en la Gerencia Regional de Control Moquegua. Ambos estudios
coinciden en precisar que una mejora en las condiciones laborales puede tener un
efecto positivo en el rendimiento individual, por lo que se sostiene la relevancia de
desarrollar estrategias organizacionales que fortalezcan el bienestar laboral como

via para optimizar los resultados institucionales.

Por su parte, los resultados son similares a lo encontrado por Guillén (2022),
quien demostro que en la Direccion Regional Agraria — Ancash existe una relacion
directa y significativa entre la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional, al obtener un coeficiente de 0,570 con la prueba de Rho-Spearman.
En la presente investigacion se obtuvo un valor de correlacion de 0,542, también
mediante la misma prueba estadistica, lo que permite afirmar que en ambos estudios
la relacion es positiva y se presenta con un nivel moderado. Estos resultados
explican que los trabajadores que perciben condiciones adecuadas en aspectos
como la satisfaccién, el reconocimiento, la participacion y la equidad, muestran
mayor compromiso hacia la organizacion, tanto en instituciones agrarias como en

la gerencia regional evaluada.
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Asimismo, los hallazgos obtenidos se relacionan con los resultados
reportados por Viton (2022), quien concluy6 que existe una relacion directa entre
la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional en una municipalidad
distrital de Chiclayo. En este estudio, la mayor frecuencia de los trabajadores
calificé sus condiciones de calidad de vida laboral y compromiso organizacional
como regulares, lo que guarda correspondencia con los resultados de la presente
investigacion, donde un 60,71% manifesto estar de acuerdo con la calidad de vida
laboral y un 40,71% expreso estar de acuerdo con el compromiso laboral. Ambos
estudios explican que, si bien las percepciones no alcanzan niveles totalmente altos,
las condiciones laborales se relacionan de manera directa sobre el compromiso que

los trabajadores mantienen hacia la organizacion.

Asi también, los hallazgos del estudio realizado por Kikukawa (2020)
muestran una relacion positiva moderada entre el clima organizacional y la calidad
de vida laboral en trabajadores del sector construccién, con un coeficiente rho de
0.545 y un nivel de significancia de p=0.000. Estos resultados guardan relacién con
los obtenidos en la presente investigacion, ya que también se demostré que el
entorno organizacional constituye un factor determinante para mejorar la
percepcion de bienestar de los trabajadores. La coincidencia en los instrumentos
utilizados y en el disefio metodoldgico sustenta la validez del vinculo entre ambas
variables, lo cual explica que en distintos contextos sectoriales, como el de servicios
publicos de control y el sector construccion privado, los trabajadores perciben que

un entorno favorable mejora su experiencia laboral.

En cuanto a los antecedentes locales, en el estudio de Elguera (2025), se
identifico que mas de la mitad del personal de salud del servicio de emergencias del
Hospital Hipolito Unanue presentaba una calidad de vida laboral de nivel medio, lo
cual coincide con los resultados descriptivos obtenidos en la presente investigacion,
donde también predominG un nivel medio de calidad de vida laboral. Este
antecedente permite establecer que, en instituciones publicas de la region de Tacna,

las condiciones laborales aln no alcanzan niveles éptimos de bienestar, situacion
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que se explica por maltiples factores, entre ellos la sobrecarga laboral, la modalidad
contractual y los niveles salariales. Estos elementos, como bien lo indica Elguera,

se asocian a una mejor o peor percepcion de calidad de vida en el trabajo.

Por otro lado, el estudio de Loza (2024), centrado en el teletrabajo como
una modalidad laboral alternativa, concluyd que este influye de manera
significativa en la calidad de vida laboral, con un coeficiente de determinacion de
Rz = 0.563 y un valor de p = 0.001. Si bien el contexto es distinto, los hallazgos
permiten destacar que existen diferentes factores organizacionales que pueden
contribuir a elevar el bienestar laboral, incluyendo politicas de flexibilidad y
mecanismos tecnoldgicos de soporte. De este modo, se sustenta la premisa de que
la gestion organizacional, tanto en espacios presenciales como virtuales, cumple

una funcién determinante en la calidad de vida de los trabajadores.

En relacion a Ordofiez (2023), quien concluyé que la calidad de vida laboral
se relaciona de forma significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva en Tacna, al obtener un valor de Rho-
Spearman de 0,817 y un valor de significancia menor a 0,05. Si bien en la presente
investigacion se evaluo la relacion entre la calidad de vida laboral y el compromiso
laboral, el vinculo identificado es consistente, al obtenerse un coeficiente de 0,542
y un valor de significancia de 0,000, lo que también confirma la existencia de una
relacion positiva y significativa entre las condiciones laborales y el compromiso de
los trabajadores. Ademas, en ambos estudios se demuestra que los trabajadores
perciben las condiciones de calidad de vida laboral como mayoritariamente
adecuadas, pero con aspectos susceptibles de mejora, y que dichas condiciones

repercuten directamente en su desempefio y compromiso institucional.

Ademas, el estudio desarrollado por Gomez (2022) en la Municipalidad
Distrital de Pachia, region Tacna, confirma que existe una relacion significativa
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, con un coeficiente rho

de 0.680 y un valor de p=0.001. Esta relacién guarda coherencia con los resultados
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del presente estudio, que también denotan una correlacion positiva entre la calidad
de vida laboral y el compromiso organizacional. Ambos estudios concluyen que el
bienestar del trabajador esta estrechamente relacionado con su disposicion
emocional, cognitiva y conductual hacia la institucion, lo cual constituye un aspecto

fundamental para fortalecer la eficiencia del servicio publico.

Finalmente, los hallazgos coinciden con lo investigado por Suricallo y
Ticona (2021), quienes en su estudio realizado en una clinica de Tacna demostraron
que existe una relacion directa y significativa entre la calidad de vida laboral y el
bienestar psicoldgico del personal, con un coeficiente de Rho-Spearman de 0,651y
un valor de significancia de 0,000. En la presente investigacién se comprobd que la
calidad de vida laboral tiene una relacién significativa con el compromiso laboral,
al obtenerse un valor de correlacion de 0,542 y un valor de significancia de 0,000,
lo que guarda correspondencia con los hallazgos locales, al denotar que las
condiciones laborales se asocian directamente con aspectos emocionales y
actitudinales de los trabajadores, como el bienestar, el compromiso y la satisfaccion
dentro de la organizacién. Asimismo, en ambos estudios se identifica que
dimensiones como la satisfaccion en el trabajo, el reconocimiento y el ambiente
laboral son aspectos determinantes para fortalecer el bienestar y la vinculacién de

los trabajadores con la institucion.
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CONCLUSIONES

1. Se determind que la relacion entre la calidad de vida en el trabajo y el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestiobn Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024 es
significativa, lo cual fue comprobado a partir del valor de significancia de 0,000,
menor a 0,05, segun la prueba de Rho-Spearman, y con un coeficiente de
correlacion de 0,542 que indica una relacion positiva de nivel moderado, lo que
permite explicar que aspectos como la participacion y control, equidad
econOmica, alineacion en el trabajo, medio ambiente, satisfaccion en el trabajo
e identidad y autoestima laboral se asocian con los niveles de compromiso
laboral que manifiestan los trabajadores, tanto a nivel afectivo, de continuidad
y normativo, los cuales explican el nivel de vinculacién, permanencia y
responsabilidad que los trabajadores tienen hacia la institucion.

2. Se determin0 que la relacion entre la participacion y control y el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024 es significativa, lo
cual fue comprobado a partir del valor de significancia de 0,000, menor a 0,05,
segun la prueba de Rho-Spearman, y con un coeficiente de correlacion de 0,679
que indica una relacién positiva de nivel moderadamente alta, lo que permite
explicar que los elementos vinculados a la informacion institucional, el
contenido y asunto de las funciones asignadas, asi como el nivel de
participacion y control de los trabajadores en los procesos de toma de
decisiones, se asocian directamente con el compromiso laboral que manifiestan,
demostrando que cuando los trabajadores perciben que existe acceso a la
informacion, claridad en las funciones, y participacion en las decisiones de la
gerencia, el compromiso laboral aumenta.

3. Se determind que la relacion entre la equidad econémica y el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024 es significativa, lo

cual fue comprobado a partir del valor de significancia de 0,000, menor a 0,05,
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segun la prueba de Rho-Spearman, y con un coeficiente de correlacion de 0,453
que indica una relacion positiva de nivel moderado, lo que permite explicar que
los beneficios y el retorno econdmico que perciben los trabajadores, en términos
de condiciones fisicas adecuadas y una distribucién equitativa de los recursos
en el lugar de trabajo, se asocian con el nivel de compromiso laboral, lo que
dwenota que cuando la percepcidn sobre la equidad en los beneficios laborales
es adecuada, el compromiso de los trabajadores con la organizacion se
incrementa.

Se determind que la relacion entre la alienacion al trabajo y el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024 es significativa, lo
cual fue comprobado a partir del valor de significancia de 0,000, menor a 0,05,
segun la prueba de Rho-Spearman, y con un coeficiente de correlacién de 0,481
que indica una relacion positiva de nivel moderado, lo que permite explicar que
los sentimientos de importancia o falta de poder, el aislamiento social y la
ausencia de significado en las funciones, son factores que se asocian
directamente con el compromiso laboral, o que muestra que cuando los
trabajadores perciben mayor integracién social, reconocimiento de su
importancia y sentido en las actividades que desempefian, su compromiso con
la gerencia se ve fortalecido.

Se determind que la relacion entre el medio ambiente y el compromiso laboral
de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion
Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024 es significativa, lo cual fue
comprobado a partir del valor de significancia de 0,000, menor a 0,05, segun la
prueba de Rho-Spearman, y con un coeficiente de correlacion de 0,511 que
indica una relacién positiva de nivel moderado, lo que permite explicar que la
percepcion ambiental y las condiciones de salud ocupacional son aspectos que
se asocian con el compromiso laboral, considerando que una adecuada
iluminacién, temperatura, areas de descanso, espacios de motivacion,

informacion clara, identificacion institucional, satisfaccion con los logros y
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condiciones que no afecten la salud, contribuyen a que los trabajadores se
comprometan en mayor medida con la organizacion.

Se determind que la relacion entre la satisfaccion en el trabajo y el compromiso
laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024 es significativa, lo
cual fue comprobado a partir del valor de significancia de 0,000, menor a 0,05,
segun la prueba de Rho-Spearman, y con un coeficiente de correlacion de 0,499
que indica una relacién positiva de nivel moderado, lo que permite explicar que
los aspectos relacionados con las oportunidades de desarrollo en la
organizacion, el reconocimiento, el logro, las caracteristicas del trabajo, la
supervision, los sueldos y salarios, son factores que se asocian directamente con
el compromiso laboral, indicando que los trabajadores que se sienten satisfechos
con su entorno, con las oportunidades de superacién y con los beneficios
econOmicos, presentan mayores niveles de compromiso.

Se determind que la relacion entre la identidad y autoestima laboral y el
compromiso laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna, 2024 es
significativa, lo cual fue comprobado a partir del valor de significancia de 0,000,
menor a 0,05, segun la prueba de Rho-Spearman, y con un coeficiente de
correlacion de 0,578 que indica una relacién positiva de nivel moderadamente
alta, lo que permite explicar que la identidad organizacional y la autoestima
laboral de los trabajadores se asocian directamente con el compromiso laboral,
considerando que cuando los trabajadores perciben que su labor es valorada,
gue existe confianza en su desempefio y que su trabajo satisface sus aspiraciones

profesionales, se genera un mayor compromiso con la organizacion.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al Gerente Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental
del Gobierno Regional de Tacna establecer mecanismos permanentes para la
evaluacion y mejora de las condiciones de calidad de vida en el trabajo,
priorizando acciones coordinadas con la Oficina de Recursos Humanos, a fin de
lograr entornos laborales que fomenten el bienestar, la satisfaccion y el
compromiso del personal.

Se recomienda al Gerente Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental
del Gobierno Regional de Tacna promover espacios de participacion activa en
la toma de decisiones, asi como reforzar la difusion de informacion
institucional, en coordinacion con la Oficina de Planeamiento y Presupuesto y
la Oficina de Comunicacién e Imagen Institucional, asegurando que los
trabajadores cuenten con informacion clara y se involucren en los procesos
internos de la gerencia.

Se recomienda al Gerente Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental
del Gobierno Regional de Tacna gestionar junto a la Oficina de Administracion
y la Oficina de Recursos Humanos la revision de los beneficios econémicos, las
condiciones fisicas de los espacios laborales y la equidad en la distribucion de
recursos, con el propdsito de fortalecer la percepcién de justicia y bienestar
entre los trabajadores.

Se recomienda al Gerente Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental
del Gobierno Regional de Tacna implementar programas que fortalezcan el
sentido de pertenencia, integracion social y la importancia de las funciones de
cada trabajador, en coordinacion con la Oficina de Recursos Humanos y
mediante alianzas con instituciones especializadas en bienestar organizacional,
fomentando un ambiente laboral mas inclusivo y participativo.

Se recomienda al Gerente Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental
del Gobierno Regional de Tacna realizar mejoras continuas en las condiciones
ambientales, de infraestructura y salud ocupacional de los espacios de trabajo,

coordinando estas acciones con la Oficina de Logistica y con la Direccion
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Regional de Salud de Tacna, con el fin de asegurar ambientes adecuados que
favorezcan el bienestar y la productividad del personal.

Se recomienda al Gerente Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental
del Gobierno Regional de Tacna implementar programas de capacitacion,
reconocimiento y desarrollo profesional, en articulacion con la Oficina de
Recursos Humanos y la Escuela Regional de Capacitacion, asegurando que los
trabajadores tengan oportunidades de crecimiento y reciban el reconocimiento
gue motive su compromiso institucional.

Se recomienda al Gerente Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental
del Gobierno Regional de Tacna fomentar la identidad organizacional y
fortalecer la autoestima laboral de los trabajadores, a traves de estrategias como
campafas internas de motivacion, espacios de retroalimentacion positiva y
actividades de integracién institucional, en coordinacion con la Oficina de

Recursos Humanos y la Oficina de Comunicacion e Imagen Institucional.
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CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO Y SU RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE RECURSOS

NATURALES Y GESTION AMBIENTAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2024.

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Interrogante Principal

¢ Como se relaciona la calidad de
vida en el trabajo y el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024?

Interrogantes Especificos

¢Cual es la relacion entre la
participacion y control y el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024?

¢Cual es la relacion entre la
equidad econémicay el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024?

Objetivo General

Determinar la relacion entre la
calidad de vida en el trabajo y el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la
participacion y control y el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia

Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024.

Determinar la relacion entre la
equidad econémicay el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024.

Hipotesis General

La calidad de vida en el trabajo
tiene una relacion significativa
con el compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024.

Hipotesis especificas

La participacion y control tienen
una relacion significativa con el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024.

La equidad econdmica tiene una
relacion significativa con el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia

Regional de Recursos Naturales y

Gestion Ambiental del Gobierno

Regional de Tacna, 2024.

Variable Independiente (X):
Calidad de vida laboral

DIMENSIONES INDICADORES

Informacion

Participacion y Contenido y asunto

control Nivel de participacion

y control

Beneficios y retorno

Equidad econémica 27
econémico

Sentimientos de
importancia o falta de

Alienacion en el poder
trabajo Aislamiento social
Ausencia de
significado

Medio ambiente Percepcion ambiental

Salud ocupacional

Oportunidades de
desarrollo en la
organizacion

Satisfaccién en el Reconocimiento

trabajo Logro

Caracteristicas del
trabajo

Supervision

Sueldos y salario

Identidad

Identidad y organizacional

autoestima laboral Identidad y

autoestima laboral

Tipo de investigacion: Bésico

Disefio de la investigacion:
No Experimental - Transversal

Nivel:
Correlacional

Ambito de estudio: Gerencia

Regional de Recursos
Naturales y Gestion
Ambiental del  Gobierno

Regional de Tacna.

Poblacion: 140 trabajadores
de la Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestion
Ambiental del  Gobierno
Regional de Tacna.

Muestra: Censal.
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¢Cual es la relacion entre la
alienacion al trabajo y el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024?

¢Cual es la relacioén entre el
medio ambiente y el compromiso
laboral de los trabajadores de la
Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental
del Gobierno Regional de Tacna,
2024?

¢Cual es la relacion entre la
satisfaccion en el trabajo y el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024?

¢Cual es la relacion entre la
identidad y autoestima laboral y
el compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024?

Determinar la relacion entre la
alienacién al trabajo y el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024.

Determinar la relacion entre el
medio ambiente y el compromiso
laboral de los trabajadores de la
Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Gestion Ambiental del

Gobierno Regional de Tacna, 2024.

Determinar la relacion entre la
satisfaccion en el trabajo y el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024.

Determinar la relacion entre la
identidad y autoestima laboral y el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024.

La alienacidn al trabajo tiene una
relacion significativa con el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia

Regional de Recursos Naturales y

Gestion Ambiental del Gobierno

Regional de Tacna, 2024.

El medio ambiente tiene una
relacion significativa con el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024.

La satisfaccion en el trabajo tiene
una relacion significativa con el
compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024.

La identidad y autoestima laboral
tienen una relacion significativa
con el compromiso laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Regional de Recursos Naturales y
Gestion Ambiental del Gobierno
Regional de Tacna, 2024.

Variable Dependiente (Y):
Compromiso laboral

DIMENSIONES INDICADORES

Pertenencia a la
organizacion

Significado personal

Confraternidad

Asimilacion de
problemas

Compromiso
afectivo

Hablar a otros sobre
la organizacion

Felicidad en la
organizacion

Sueldo y prestaciones

Posibilidad de dejar la
organizacion

Dificultad de
encontrar trabajo
afuera

Compromiso de

om Dureza para dejar
continuidad

ahora mismo la
organizacion

Trabajo por
satisfaccion

Interrupcion de cosas
en la vida

Obligacion moral

No es correcto dejar
la organizacion

Culpabilidad

Compromiso

normativo Obligaciones con el

personal

Lealtad

Deuda con la
organizacion

- Técnica de recoleccién de
datos: Encuesta

- Instrumentos: Cuestionario

-ODS: Trabajo decente y
crecimiento econémico
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A continuacion, encontrard una serie de enunciados acerca de su percepcion como trabajador de la
Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion Ambiental del Gobierno Regional de Tacna,
respecto a su calidad de vida a fin de diagnosticar su condicién actual. Cabe precisar que, los resultados
de este cuestionario son estrictamente confidenciales e inaccesibles a otras personas. A cada una de las
preguntas debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento, de la siguiente forma:

Escala de Respuestas

Enun
ciado

1

Totalm

ente en
desacu
er do

2

En
desacuer
do

3

Ni de
acuerd
onien
desacu
erdo

4

De
acuer
do

5

Totalm

ente de

acuerd
o

1. Considero que la iluminacién en el lugar de trabajo es adecuada
para lasactividades que realizo dentro de la gerencia.

2. Estoy satisfecho con las tareas y las responsabilidades asignadas
a mitrabajo, considerando el nivel profesional.

3. Realmente considero que el trabajo contribuye a mi crecimiento
futuro como profesional.

4. Estoy satisfecho con la conducta de mi jefe inmediato,
relacionada conmi actividad dentro de la gerencia.

5. Estoy satisfecho con las oportunidades que me ofrece la gerencia
para desarrollar mi carrera profesional.

6. La informacion que los funcionarios quieren transmitir, es
ampliamente difundida, tales como eventos sociales, cambios
administrativos en la institucion, capacitaciones, etc.

7. En la gerencia, los compafieros de trabajo me dan importanciaa
las actividades que yo realizo.

8. Me encuentro satisfecho con el nivel de complejidad que
representa mitrabajo.

9. Mi jefe inmediato, confia en los resultados de mi trabajo y no
estdpermanentemente revisando lo que realizo.

10. Considero que las condiciones en las que realizo mi trabajo
afectan misalud.

11. Estoy satisfecho con las orientaciones que recibo en relacion a las
tareas yresponsabilidades que desempefio en mi trabajo.

12. Mi trabajo es dindmico e interesante.

13. Considero que la temperatura en mi lugar de trabajo es
confortable.

14. Estoy satisfecho con las oportunidades que me ofrece la
gerencia para participar en programas de mejoramiento
académico.

15. Existe una estructura interna dentro de la municipalidad
destinada apermitir que los trabajadores puedan participar en el
proceso de toma de decisiones.

16. En la gerencia existen espacios donde puedo descansar
después de comer o impartir clase.

17. Los contactos sociales en esta gerencia son amplios.

18. Estoy satisfecho con el sueldo que percibo acorde a las
funciones en la gerencia.

19. Creo que realmente formo parte de un equipo de trabajo dentro
de lagerencia.

20. El horario de trabajo que se me asigna es adecuado para
desarrollar mistareas y responsabilidades relacionadas con el
cargo o actividad que ocupo.
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21.

Existe acceso adecuado a servicio de café y agua potable en la
gerencia.

22.

Si tuviera la oportunidad de cambiar a otra area donde
pagarian el mismo sueldo y beneficios, ¢lo haria?

23.

Considero que mi trabajo plantea retos interesantes permite
desarrollar lacreatividad.

24.

Si compara esta gerencia con otras similares, puede afirmarque
aqui los beneficios como sueldos, servicios médicos, bonos,
entre otros, son adecuados para mi.

25.

Considero que existe una distribucion equitativa en el espacio
de trabajoque disponen los trabajadores.

26.

La gerencia mantiene una estrategia de motivacion para los
trabajadores.

27.

Considero que los beneficios que recibo de la gerencia,
reflejan el esfuerzo del trabajo.

28.

Considero que las condiciones fisicas existentes en el lugar de
trabajo sonadecuadas.

29.

Me encuentro satisfecho con los resultados que se obtienen del
desempefiodentro de la gerencia.

30.

Las actividades que realizo dentro del &rea laboral, requieren la
constanteaprobacion del superior.

31.

El tamafio del espacio que dispongo para realizar las tareas
diarias esadecuado para cumplir comodamente con las
responsabilidades.

32.

Me identifico con la misién y vision de la gerencia.

33.

Los procesos se llevan a cabo a todos los niveles y con la
participacion de los trabajadores de esta gerencia.

34.

Siento que los materiales y equipos de trabajo que utilizo para
eldesempefio de las funciones, afecta de alguna manera mi
salud.

35.

Considero que mi trabajo es valorado en esta gerencia.

36.

Considero que mi trabajo llena mis aspiraciones y expectativas,
tomandoen cuenta el perfil profesional.

37.

Existe suficiente informacidn acerca de los planes, beneficios y
decisionestomadas por la gerencia que involucren al trabajador.

38.

En lo concerniente a los planes de la gerencia, considero quelas
necesidades sociales son satisfechas.

39.

Considero que mi futuro en esta rea es clara y estable.

40.

Los objetivos y metas de los distintos programas, proyectos o
acciones arealizar por la gerencia, se formulan a través de la
participacion de grupos especializados.

41.

Las responsabilidades que tengo como trabajador en la gerencia

ylas funciones que realizo, justifican la remuneracion que recibo.

42.

El ruido que se manifiesta fuera y dentro del area de trabajo es
tolerablepara realizar las actividades como docente.

43.

Me encuentro satisfecho con las responsabilidades que me han
asignadoen el cargo y los logros que se obtienen de las
funciones que realizo.

44,

Los trabajadores de esta gerencia participan en las decisiones
relacionadas con la promocién del personal y los planes de
adiestramiento.

45.

Considero que los sanitarios establecidos en la gerencia son
funcionalese higiénicos para el uso adecuado y satisfaccion de
las necesidades personales.

46.

Los trabajadores de esta gerencia participan en las decisiones
quese relacionan con el establecimiento del horario del trabajo.

Gracias por su participacion.
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Esta encuesta tiene fines estrictamente académicos, sus respuestas son voluntarias, confidenciales y totalmente
anonimas. Toda la informacion que sea proporcionada y las mediciones que realicemos, nos ayudara a validar
el instrumento para futuras investigaciones y a sugerir estrategias en las politicas de recursos humanos. Por
favor tome en cuenta que no hay respuestas correctas ni incorrectas, por lo que le pedimos que responda las
siguientes preguntas de la manera mas sincera posible, marcando con una “x” de acuerdo a su percepcion.

1 2 3 4 5
Totalmente en Algunas Totalmente
desacuerdo En desacuerdo vgces De acuerdo de acuerdo
N° items |1 [2]3]4]5
D1. COMPROMISO AFECTIVO

1 Tengo una gran fuerte sensacién de pertenecer a mi gerencia.
2 Esta gerencia tiene un gran significado personal para mi.
3 Me siento como parte de una familia en esta gerencia.
4 Realmente siento como si los problemas de esta gerencia

fueran mispropios problemas.
5 Disfruto hablando de mi gerencia con gente que no pertenece a ella.
6 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta gerencia.

D2. COMPROMISO DE CONTINUIDAD

7 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta area, es

porque otra no puede igualar el sueldo y prestaciones que tengoaqui.
8 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo

igual, comopara considerar la posibilidad de dejar esta gerencia.

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
9 gerencia,es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo

como el tengo aqui.
10 Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi gerencia, incluso si

quisierahacerlo.
11 Actualmente trabajo en esta gerencia mas por gusto que por necesidad
12 De_masiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera

dejar ahorami area.

D3. COMPROMISO NORMATIVO

Una de las principales razones por las que continué trabajando
13 en estagerencia es porque siento la obligacion moral de

permanecer en ella.
14 Aunque tqyiese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar

ahora a miérea.
15 Me sentiria culpable si dejase ahora mi &rea, considerando todo lo

gueme ha dado.
16 Ahora mismo no abandonaria mi area, porque me siento obligado

contoda su gente.
17 Esta gerencia se merece mi lealtad.
18 Creo que le debo mucho a esta gerencia.

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 3. Juicio de expertos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): BURNEO ALVARON, RENATO RODOLFO
1.2. Grado Académico MAGISTER EN MANAGEMENT INTERNACIONAL

1.3. Profesion: INGENIERO COMERCIAL Y DOCENTE UNIVERSITARIO

1.4. Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
1.5. Cargoquedesempefia:. DOCENTE UNIVERSITARIO

1.6 Denominacion del Instrumento:
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

1.7. Autor del instrumento: Solis et al. (2014), adaptado por Rubén Solis Palacios

1.8 Carrera Profesional: Maestria en Administracién y Direccion de Empresas

. VALIDACION
E o (@)
INDICADORES DE CRITERIOS 9| © > 5] >~ &
EVALUACION DEL 28 &8 a 3 2 3
, ] ==| = @ m =m
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje X
apropiado que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los X
contenidos y relacién con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de X
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 8 20
SUMATORIA TOTAL 28




3.1.

3.2

3.3.
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RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracion total cuantitativa: 28

Opinion: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Observaciones:

Tacna, 11 de noviembre de 2025

3

INGENIERO COMERCIAL
CIP N° 199439
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

V. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): BURNEO ALVARON, RENATO RODOLFO

1.2. Grado Académico MAGISTER EN MANAGEMENT INTERNACIONAL
1.3. Profesion: INGENIERO COMERCIAL Y DOCENTE UNIVERSITARIO
1.4. Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
1.5. Cargoquedesempefia:;. DOCENTE UNIVERSITARIO

1.6 Denominacién del Instrumento:

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO LABORAL

1.7. Autor del instrumento: Neyra et al. (2020) adaptado por Rubén Solis Palacios

1.8 Carrera Profesional: Maestria en Administracion y Direccion de Empresas

V. VALIDACION

E o (@)
INDICADORES DE CRITERIOS 9| © > 5] >~ &
EVALUACION DEL § ‘2‘5 ‘2“ £ o § o
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan ~ formulados  con  lenguaje X
apropiado que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion ldgicaen los X
contenidos y relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de X
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 12 15
SUMATORIA TOTAL 27




3.4.

3.5.

3.6.
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RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracion total cuantitativa: 27
Opinioén: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Observaciones:

Tacna, 11 de noviembre de 2025

--------------------------------------

Reato Redtoip Burneo Alvaron

INGENIERO COMERCIAL
CIP N° 199439
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Tacna, 11 de noviembre del 2025

Sefior(a)
Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento que
pretendemos utilizar en la Tesis CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO Y SU
RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA GERENCIA REGIONAL DE RECURSOS NATURALES Y GESTION
AMBIENTAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2024, para optar el
titulo de Maestro en Administracién y Direccién de Empresas.

El instrumento tiene como objetivo medir las  variables
CALIDAD DE VIDA LABORAL y COMPROMISO LABORAL, por lo que,

con la

finalidad de determinar la validez de su contenido, solicitamos marcar con una X el grado de
evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y
conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de operacionalizacion de la variable
considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de medician.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su
opinién y criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente,

"~ INGENIERO COMERCIAL
CIP N° 250354



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

! DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Elard Roberto Queque Huanacune
1.2. Grado Académico: Magister
1.3. Profesion: Ingeniero Comercial
1.4. Institucion donde labora: Independiente
1.5. Cargo que desempefia: Independiente
1.6 Denominacién del Instrumento: Cuestionario

1.7. Autor del instrumento: Ruben Alcides Solis Palacios

1.8 Carrera Profesional: Ingeniero Ambiental

I VALIDACION
‘:5 o o
INDICADORES DE CRITERIOS g ) > o > &
EVALUACION DEL 22 < (£ |3 |23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estin  formulados  con  lenguaje X
apropiado que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion I6gica en los X
contenidos y relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de X
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 20 05
SUMATORIA TOTAL 25
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3.1.
3.2.

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracion total cuantitativa: 25
Opinion: FAVORABLE X

NO FAVORABLE

Observaciones:

DEBE MEJORAR

Tacna, 11 de noviembre del 2025

"~ INGENIERO COMERCIAL
CIP N° 250354

Firma
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Tacna, 07 de noviembre del 2025

Sefior(a)
Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento que
pretendemos utilizar en la Tesis CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO Y SU
RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA GERENCIA REGIONAL DE RECURSOS NATURALES Y GESTION
AMBIENTAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2024, para optar el
titulo de Maestro en Administracién y Direccién de Empresas.

El instrumento tiene como objetivo medir las  variables
CALIDAD DE VIDA LABORAL y COMPROMISO LABORAL, por lo que,

con la

finalidad de determinar la validez de su contenido, solicitamos marcar con una X el grado de
evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y
conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de operacionalizacion de la variable
considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de medician.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su
opinién y criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente,

Magister Erick Calderén Lozano



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

! DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Erick Calderén Lozano
1.2. Grado Académico: Magister
1.3. Profesion: Ingeniero Civil
1.4. Institucion donde labora: Universidad de Lima
1.5. Cargo que desempefia: Docente
1.6 Denominacién del Instrumento: Cuestionario

1.7. Autor del instrumento: Ruben Alcides Solis Palacios

1.8 Carrera Profesional: Ingeniero Ambiental

I VALIDACION
‘:5 o o
INDICADORES DE CRITERIOS g ) > o > &
EVALUACION DEL 22 < (£ |3 |23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estin  formulados  con  lenguaje X
apropiado que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion I6gica en los X
contenidos y relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de X
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 30

SUMATORIATOTAL 30
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3.1
3.2.

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: 30

Opinion: FAVORABLE X DEBE
MEJORAR NO
FAVORABLE

Observaciones:

114

Tacna, 07 de noviembre del 2025

Magister Erick Calderén Lozano
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Anexo 4. Base de datos

Variab
le 1.
Calida
dde
vida
laboral

Dimensi
6n 6:
Identida
dy Auto
estima
laboral

Identid
ady
auto

estima

laboral

Identidad
Organizacio
nal

Dimensi6
n5:
Satisfacci
onenel
trabajo

Sueld
osy
salari
o0s

Supervisi
6n

Caracteristi
cas el
Trabajo

Logr
o

Reconocimie
nto

Oportunida
des de
desarrollo
enla
organizacié
n

Dimensi
6n 4:
Medio
Ambient
e

Salud
Ocupacio
nal

Percepci
on
ambient
al

Dimensi
6n 3:
Alineaci
6nenel
trabajo

ade
significa
do

Ausenci

Aislamie
nto
Social

Sentimien
tos de
importanc
ia o falta
de poder

Dimensi
6n 2:
Equidad
Econémi
ca

Benefici
osy
retorno
economi
co

Dimensi6
nl
Participaci
ony
Control

Nivel de
participaci
ony
control

Conteni
doy
asunto

Informaci
O

10
11

12
13
14

15
16

17
18
19
20
21

22

23

24
25

26

27

28
29
30
31

32

33

34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
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45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65
66
67
68
69
70
71

72
73

74
75

76
7
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89
90
91

92

93

94
95
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96
97

98
99
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13

13

13

13

13

13

13

13

14
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Variable 2:
Compromi

so laboral

Dimensién

4
Compromi

s0
normativo

Deuda con
I

a
organizaci
o

6n

Lealta

d

Obligacion
es con el
personal

Culpabilid
ad

No es

correcto

dejar la
organizaci
on

Obligaci
6n moral

Dimension
2:

Comﬁromi

so de
continuida
d

Interrupci
6n de

cosas en
la vida

Trabajo

por
satisfacci
on

Dureza
para dejar

ahora

mismo la
organizaci
6n

Dificult

ad de
encontra

r trabajo
afuera

Posibilida
d de dejar
a

I
organizaci
on

Sueldo y
prestacion
es

Dimension
1:

Compromi
50 afectivo

Felicidad

enla
organizaci
on

Hablar a
otros sobre

la
organizaci
on

Asimilaci

o6n de
problemas

Confraternid

Significa
do
personal

Pertenenci
aala

organizaci
6n

10
11

12
13

14
15
16

17
18

19
20

21

22

23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46
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47

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67
68
69
70
71

72
73

74
75

76
7

78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89
90
91

92

93
94
95
96
97
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98

99

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

11

11

11

11

11

11

11

11

11

11

12

12

12

12

12

12

12

12

12

12

13

13

13

13
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13

13

13

13

13

13

14




